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RESUMEN

En la actualidad, debido al COVID-19 muchas empresas se vieron en la necesidad de
cambiar la modalidad de trabajo para cumplir con las normativas de distanciamiento
social y para evitar la propagacion de la enfermedad, es por ello que se optd por el
teletrabajo. En esa linea las diversas précticas de recursos humanos han tenido que
adecuarse a esta nueva normalidad, una de las mas importantes es el desempefio laboral
que esta relacionada con la productividad de la organizacion. Por tal motivo, la finalidad
de este reporte es hallar la relacion existente entre el teletrabajo y el desempefio laboral.
Para ello se realiz6 una busqueda sistemética en las siguientes bases de datos: Scopus,
Web of Science, Ebsco y APA PsycNET. Se eligieron 10 estudios que cumplian con los
criterios de inclusion. En general, las investigaciones en su mayoria reportan que a mayor
uso del teletrabajo se evidencia una mejora en el desempefio, la cual da respuesta a la
pregunta de investigacion. Para proximas investigaciones se sugiere abordar las variables
mediadoras (autocontrol, naturaleza del trabajo, compromiso y motivacion, job crafting,
entorno familiar y la comunicacion) encontradas en este andlisis que impacta al

desempefio durante el teletrabajo.

Palabras claves: teletrabajo, desempefio laboral, productividad, pandemia,

organizaciones.
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ABSTRACT

Currently, due to COVID-19, many companies found it necessary to change the modality
of work to comply with social distancing regulations and to avoid the spread of the
disease, which is why teleworking was chosen. In this line, the various human resources
practices have had to adapt to this new normal, one of the most important is the job
performance that is related to the productivity of the organization. For this reason, the
purpose of this report is to find the relationship between teleworking and job
performance. To this end, a systematic search was carried out in the following databases:
Scopus, Web of Science, Ebsco and APA PsycNET. We chose 10 studies that met the
inclusion criteria. In general, research mostly reports that the greater the use of
teleworking, there is evidence of an improvement in performance, which answers the
research question. For future research, it is suggested to address the mediating variables
(self-control, nature of work, commitment and motivation, job crafting, family
environment and communication) found in this analysis that impacts performance during

teleworking.

Keywords: Teleworking, job performance, productivity, pandemic, organization
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CAPITULO I: INTRODUCCION

El COVID-19 trajo como consecuencia cambios en la vida laboral de los trabajadores,
por ejemplo se ha optado por una nueva modalidad que es el teletrabajo, si bien esta
modalidad ya existia antes de la pandemia, esta se empez0 a utilizar con mas frecuencia
a partir de la emergencia sanitaria, tal como lo evidencia la Organizacién Internacional
del Trabajo (2021) que indica que entre el 20% y 30 % de los trabajadores que se
encontraban laborando de forma presencial, tuvieron que cambiar a la modalidad del
teletrabajo debido a la emergencia sanitaria que exigia un distanciamiento social. El
teletrabajo segun Osio (2015) se define como una forma de laborar desde el hogar o desde
cualquier otro ambiente que rompe el esquema del trabajo in situ. Por ello, diversos paises
(Europa y Latinoameérica) se han preocupado por desarrollar normas en salud y seguridad
que regulen el teletrabajo. En esa linea, segiin Mihalca et al. (2021) afirman que el factor
hogar, como tener un lugar adaptado, disponibilidad de herramientas, equipos necesarios,
las tacticas de autogestion y la carga laboral son predictores importantes para el

desempefio, satisfaccion y productividad percibida (p.633).

Segun Alonso y Cifre (2002), el teletrabajo origina cambios en la forma de
realizar las actividades laborales, de los cuales pueden surgir nuevas necesidades y
demandas. Una de estas, esta dirigida a los procesos de Recursos Humanos, como el
desempefio del trabajador. Esta se define como un factor importante hoy en dia, pues
depende de ello el éxito de una organizacion. Segun Chiavenato (2020), indica lo

siguiente:

La gestion del desempefio humano representa un tema central en la Gestion del
Talento Humano moderno, porque maneja lo mas intimo de la relacién entre el
colaborador y la organizacion y determina el éxito de la persona en su esfuerzo
por alcanzar los objetivos establecidos y recibir el debido reconocimiento por
ello. (p. 246)



Segin Nemteanu et al. (2021), el desempefio laboral se mide a través del
conocimiento técnico y la productividad del colaborador. Frente al nuevo contexto
originado por la pandemia que se encuentra aun vigente, no solo se rescatan los
beneficios del teletrabajo, sino que también se observa cierto efecto negativo. En esa
linea, se sefialan cuatro puntos relacionados con el desempefio laboral; en primer lugar,
el incremento de la carga laboral y la incertidumbre respecto a la situacion laboral que
enfrentan los trabajadores; en segundo lugar, la debilidad en la comunicacion efectiva,
sefialan que muchas veces el trabajador no obtiene pautas especificas de su trabajo; en
tercer lugar, una posible complicaciéon en la salud de un familiar y por dltimo el
agotamiento emocional que puede generar el realizar las tareas del hogar sumado a las
responsabilidades profesionales (Chuco et al., 2020). Todos estos puntos pueden afectar
directamente al desempefio laboral del trabajador.

Frente a ello, se evidencia que a nivel legal, el teletrabajo empieza a ser regulado
en Pert desde el afio 2016; ademas, segin Alaimo et al. (2019) en “América Latina y el
Caribe, el auge regulatorio empez6 en los ultimos diez afos, de la mano del avance de
las TICs y con foco en el teletrabajo dependiente” (p. 23). Por tal motivo, los trabajadores
tienen una mayor accesibilidad a las herramientas tecnolégicas, lo cual podria generar la
sensacion de sentirse atado al trabajo (Parédez, 2020), es importante mencionar que ello
puede repercutir en la salud fisica y mental del trabajador que a la vez impacta
directamente en el desempefio laboral. Cabe resaltar que existen regulaciones en el Per(
como el de la desconexion digital, establecida mediante el decreto de emergencia N°127-
2020, que fue promulgada con el fin de establecer el descanso laboral. A nivel
tecnoldgico, esta nueva modalidad trae consigo nuevos desafios en relacion a las
habilidades de las herramientas tecnologicas que los trabajadores deben desarrollar.
Segun Alonso y Cifre (2002), el teletrabajo depende del desarrollo de las TICs, por ello
al generar esta dependencia se manifiesta la necesidad de mantenerse actualizados en
aspectos referentes a equipos y herramientas tecnoldgicas; ademas, de una adaptabilidad
y preparacion constante de los teletrabajadores en conocimientos y destrezas relacionadas
con estas tecnologias, lo cual deriva en factores estresantes por un intento de estar
siempre a la vanguardia. En esa linea, a nivel social, segin Weller, J. (2020) se podria
hablar de una desigualdad creciente dirigida a los accesos que se pueda tener a estas

nuevas herramientas tecnoldgicas con las que se desarrolla el teletrabajo, que estan
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dirigidas a las habilidades digitales colaboradores con distintos niveles de educacién y
lugar de residencia que se ven afectadas por la infraestructura tecnoldgica, la cual puede

incrementar la brecha en accesos al mercado laboral.

En ese sentido, se puede sefialar que una de las causas principales de niveles bajos
de desemperfio laboral en el teletrabajo esta relacionado con el control minucioso al
colaborador por parte del supervisor directo, la falta de confianza en el desarrollo de
actividades y no brindarle autonomia e independencia en sus labores (Solis, 2017).
Asimismo, segun (Mihail & Attila, 2021) las necesidades psicoldgicas, sociales,
personales, la actitud laboral, el grado de regulacién y la capacidad de adaptacion tiene
un impacto directo en el desempefio laboral en el contexto del trabajo remoto.
Finalmente, cabe precisar que aun no se ha controlado del todo la pandemia, por ello esta
modalidad seguiré vigente; sin embargo, algunas empresas atn no definen o modelan sus
procesos al teletrabajo lo cual dificulta la adaptabilidad. El 42% de asalariados en el Per(
confirm6 que la organizacion para la que laboraba no contaba con las herramientas y
conocimientos necesarios para hacer un teletrabajo seguro en la situacion actual, segun
revelo un estudio de ESET Latinoamérica. (El 42% de trabajadores, 2020)

Las principales consecuencias de laborar bajo la modalidad del teletrabajo a nivel
macro, segun Delanoeije y Verbruggen (2021), es que el control de los horarios puede
ser perjudicial para algunos colaboradores que no tienen capacidad de autogestion,
generando niveles altos de estrés. Ademas, el teletrabajo hace que las personas
interrumpan su rol para destinar tiempo a algunas tareas del hogar en horario laboral; por
lo tanto, estas interrupciones pueden generar obstrucciones en el proceso de trabajo
teniendo como consecuencia dificultad para concentrarse, reduciendo la eficacia,
afectando el progreso del trabajo y comprometiendo el desempefio del colaborador; por
lo tanto, afectando directamente los resultados en las organizaciones (Prodanova &
Kocarev, 2021). Asimismo, Vasile Kifor et al. (2021) afirman que las personas que
trabajan de manera remota muestran el desarrollo de sus funciones de manera
fragmentada; ya que, suelen cambiar de ventana despues de periodos cortos de actividad,;
por lo tanto, todos estos factores impactan considerablemente en el desempefio laboral

que incluye la productividad, progreso de las tareas y la calidad de la produccion.



A nivel individual, el uso de las herramientas digitales en el teletrabajo pueden
generar estrés y producir una serie de enfermedades ocupacionales considerables como
por ejemplo: TME (trastornos musculoesqueléticos); ademas, si el colaborador no cuenta
con condiciones ergonémicas necesarias puede desarrollar cervicalgias, dorsalgias,
tendinitis, tenosinovitis, sindrome del tlnel carpiano, dolores lumbares y fatiga visual
(Rodriguez, 2020). En esa linea, segin (Prodanova & Kocarev, 2021) los medios
digitales y de comunicacién, como celulares, laptops y tablets estan disefiadas con la
finalidad de incrementar la colaboracion, comunicacion, eficiencia y produccion en el
teletrabajo; sin embargo, las personas manifiestan falta de tiempo y capacidades para la
adaptacion a esta nueva metodologia, teniendo como consecuencia efectos psicolégicos
como la ansiedad, la adiccion, lo cual podria generar dependencia hacia los dispositivos;
ya que, se tiene la necesidad de revisarlos constantemente. Por otro lado, el teletrabajo
tiene un costo para los colaboradores; ya que, pueden percibir menos oportunidades de
desarrollo y promocion, tienen un contacto limitado con sus colegas; ya que, los espacios
de integracion se dan de manera virtual por el aislamiento social y le dedican méas tiempo
al trabajo, evidenciando que en algunos casos no hay un balance entre la vida laboral y
personal (Parent-Lamarche & Boulet, 2021).

Respecto al marco tedrico, la primera variable a estudiar en esta investigacion es
el teletrabajo. Segun Osio (2010) El teletrabajo es la actividad que se lleva a cabo para
una organizacién de manera no presencial. Ademas, es definida como: trabajo + distancia
+ uso de TIC (Tecnologias de informacion y comunicacion). También se entiende como
el empleo de medios informaticos para trabajar en espacios exteriores diferentes al de la
organizacion (Eurofound & OIT, 2019).

En ese sentido, segun (Felstead & Henseke, 2017) identificaron que existen
complicaciones para diferenciar los espacios de trabajo y espacios familiares,

ocasionando una falta de desconexién mental de las actividades laborales.

Saco Barrios (2007) establece que hay tipos de teletrabajo en relacion a las

condiciones. Por ejemplo:



e Teletrabajo on line: es la forma mas comun; ya que, hay una relacién entre la
computadora del trabajo y la organizacion, es decir, el colaborador trabaja en la
red informatica que permite una interaccion.

e Teletrabajo one way line: existe una relacién unidreccional entre el colaborador
y la organizacion: del ordenador del trabajador con la organizacién o viceversa,
en donde se visualiza la data de manera, siendo una conexion de un solo sentido.

e Teletrabajo off line: no se presenta una comunicacion entre el colaborador y la
organizacion, la compafiia solo controla los resultados; el trabajador no recibe
ordenes en sentido estricto porque la supervision se limita.

e Teletrabajo en la residencia del trabajador: las labores se llevan a cabo por un
individuo en su entorno hogarefio.

o Trabajo en casa (todo el dia): se de manera diaria y en jornada completa.
o Trabajo parte en el domicilio y parte en la empresa: las organizaciones se
planifican para trabajar dias fijos en oficina y dias fijos desde el domicilio.

e Teletrabajo en un centro satélite: las actividades laborales se dan en un lugar
externo a la empresa y éste se encuentra lejos del establecimiento central.

e Teletrabajo movil: las labores son prestadas sin una ubicacion especifica y se
traslada constantemente dentro o fuera de un pais.

e Teletrabajo offshore o transnacional: las labores son prestadas en un Estado

diferente a aquel donde se encuentra la empresa matriz.

Campbell & McDonald (2007) proponen un modelo de teletrabajo que se basa en
elementos estructurales interrelacionados para su adopcion en las organizaciones que
son: la motivacion para aportar (conductores del teletrabajo), los procesos - actividades
del teletrabajo y los resultados - consecuencias. Por lo tanto, los tres impulsores para la

adopcion del teletrabajo son:

e Factores organizacionales: incluyen la disponibilidad de personal calificado,
competencia y necesidad de estrategia de intervencion.

e Practicas de trabajo de la industria: incluyen fuerzas competitivas del sector,
intervencion regulatoria, requisitos del cliente, practicas industriales

tradicionales.



e Preferencias de los empleados: incluye la etapa de la vida del empleado; por
ejemplo, familia joven o transicién a la jubilacion, capacidad o deseo de trabajar

a distancia y sentido personal de responsabilidad social.

El teletrabajo requiere del apoyo de la gerencia y de los empleados, pero la
efectividad de estas actividades va a depender de la disponibilidad de tecnologias
apropiadas, mecanismos de gobernanza y el soporte necesario al empleado para el
teletrabajo. El apoyo a la gestion también incluye el redisefio de los negocios para que se
alcancen los beneficios del teletrabajo; es por eso que la capacidad y la actitud del
empleado son fundamentales para llegar a una alineacion. Finalmente, la adopcion de
esta modalidad en las organizaciones tiene los siguientes impactos: En el area social, se
evidencia el cumplimiento normativo, responsabilidad, obligaciones sociales y ahorro de
espacio. En el area organizacional, se manifiestan cambios en la productividad,
desempefio, costos y flexibilidad. En el area de empleados, se incluye la satisfaccion,
flexibilidad, equilibrio entre trabajo y hogar, reduccion de tiempos de viaje.

Por otra parte, la segunda variable a estudiar es el desempefio laboral; segun
Chiavenato (2020) el desempefio es la agrupacion de caracteristicas o competencias del
comportamiento o productividad de una persona, grupo o compafiia en funcion a las

metas estratégicas de la institucion.

Para poder alcanzar estos objetivos estratégicos se debe realizar una buena gestion del
desempefio como lo expresa Sorense (como se cita en Organizacion Internacional del
Trabajo, 2020):

Los estudios indican que el mejor método para gestionar el personal de teletrabajo
es a través de un proceso denominado gestion por resultados, en el que tanto el
equipo directivo como el trabajador se ponen de acuerdo sobre un mecanismo

comun de evaluacion de la productividad. (p. 7)

Segun Pinto y Mufioz (2020) indicaron que el sumergirse en el teletrabajo
implica realizar ciertos cambios en la cultura de la organizacién, lo cual incluye modificar
procesos de gestion del desemperio, politicas de promocion y mejoramiento salarial. Lo
que se busca especialmente es intensificar el compromiso del colaborador, incentivar el
trabajo en equipo, brindar herramientas en la creacion de rutinas y propiciar el balance
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de la vida personal con el trabajo. Ademas, en una entrevista realizada a Rebecca
Thompson (como se cita en Pinto y Mufioz, 2020), doctora en psicologia organizacional,

quien en los ultimos afios ha realizado estudios referentes al teletrabajo se sefiala que:

Los empleados que trabajan desde casa pueden ser tan productivos como los
empleados que laboran en un lugar fisico de trabajo. Sin embargo, no todos los
empleados quieren trabajar desde su casa, ya que prefieren limites claros que
separen su hogar de sus roles como trabajador. Mas aun, incluso los empleados
méas motivados, sin un apoyo claro por parte de su supervision o de la

organizacion, podrian encontrar trabajar desde casa desafiante. (p.5)

Segun Aguilar et al. (2021) el teletrabajo obligado afecta negativamente el
desempefio laboral tomando en cuenta la edad y la ubicacion del colaborador. En esa
linea, el teletrabajo y su relacién con el desempefio laboral muestran que las desventajas
estan vinculadas al incumplimiento de los objetivos laborales, pérdida de jerarquia por
falta de supervision, aislamiento y aumento de sociabilidad en el entorno disminuyendo
la fiabilidad del personal (Quaglia & Gutiérrez, 2020).

Entonces, frente a lo desarrollado anteriormente, el objetivo del presente reporte
de investigacion es identificar el tipo de relacion entre el teletrabajo y el desempefio
laboral, a través del analisis de los estudios realizados previamente. Asi mismo, se
pretende plantear la siguiente pregunta de investigacion: ¢Cudl es la relacion que existe
entre el teletrabajo y el desempefio laboral?



CAPITULO II: METODO

2.1 Criterios de elegibilidad

En esta seccidn se presentara la modalidad de seleccidn de articulos de investigacion para
los cuales se tuvieron en cuenta criterios especificos de inclusion y exclusién que fueron

seleccionados en funcién del problemay las variables.
2.1.1 Criterios de inclusion

Los criterios de inclusion utilizados para seleccionar los estudios fueron: a)
investigaciones que pertenecen a bases de datos como: Ebsco, Scopus, Web of Science
y APA PsycNET, pues cumplen con criterios de calidad en publicaciones, ademas, estas
bases de datos permiten realizar busquedas especializadas que facilitan la obtencién de
resultados mas afines a las variables de la presente revision; b) investigaciones
cuantitativas que relacionen las variables del teletrabajo y desempefio laboral; c) estudios
publicados en inglés y espafiol con la finalidad de ampliar el universo de basqueda; d)
estudios que hayan sido publicados entre los afios del 2017 al 2022, pues se considera
que la variable del teletrabajo ha tomado mucho maés interés de investigacion en los
ultimos afios, e) estudios de tipo transversal y correlacional, con el objetivo de evidenciar

la relacion existente entre las variables elegidas.
2.1.2 Criterios de exclusion

Para este apartado, ademés del incumplimiento de los criterios de inclusion mencionados
anteriormente, se tomo en cuenta lo siguiente: a) que los estudios no fueran bajo la
metodologia cualitativa, pues no responderia a nuestro objetivo de investigacion en
evidenciar la relacion existente, b) estudios sin datos concluyentes, pues lo que se busca
es realizar un analisis e integracion de resultados cientificos, c) no se consideraron
capitulos de libros, tesis, manuales, abstracts y congresos, pues en muchos casos no se

presentan bajo una metodologia especifica.



2.2 Estrategia de busqueda

La basqueda de las investigaciones concernientes a las variables seleccionadas se
revisaron durante los meses de diciembre del 2021 a enero del 2022 en las bases de datos:
Ebsco, Scopus, Web of Science y APA PsycNET. Para realizar la busqueda se emplearon
las siguientes palabras claves: teletrabajo, desempefio laboral, teleworking, job
performance; asi mismo al realizar la basqueda con los términos anteriores, se obtuvo
como resultados los siguientes sindnimos: teleworkers, work from home, telecommuting
y telework. Estas palabras fueron combinadas de la siguiente manera: teletrabajo/
desempefio laboral; teleworking/ job performance; teleworkers/ job performance; work
from home/ job performance; teleworking/ performance; telecommuting/ job
performance; work from home/ performance; telework/ job performance. Para estas
combinaciones se tomaron en consideracion las palabras claves en conjunto con los
operadores booleanos: teleworking AND job performance; teleworkers AND job
performance; work from home AND job performance; teleworking AND performance;
telecommuting AND job performance, work from home AND performance y telework
AND job performance. Ademéas para la combinacion work from home AND job
performance se delimité con los operadores de texto (“ ) comillas dobles para una
busqueda mas exacta. Para la busqueda de los articulos se emplearon aquellos que fueron
publicados entre los afios 2017 y 2022. Para la busqueda sistematica se trabajo bajo el
enfoque de las indicaciones de la guia PRISMA (Urrutia & Bonfil, 2010), obteniendo un
total de 1825 referencias de las cuales fueron seleccionados 10 estudios que cumplieron
con los criterios de inclusion y exclusién. La Figura 2.1 detalla el diagrama de flujo en

el que se detalla el proceso de eleccidon de los estudios.



Figura 2.1

Diagrama de flujo

Articulos identificados a través de la base
de datos: Scopus, Ebsco, Web of Science y
APA PsycNET
(n=1825)

Archivos finales luego de eliminar
duplicados (n=1769)

\ 4

Atrticulos restantes
(n=450)

v

Articulos de otras fuentes diferentes

al ambito psicolégico (n=1319)

v

Aurticulos restantes
(n=13)

v

Acceso cerrado (n=26)

Fuera del periodo de publicacion
establecido (n=280)

No relacionan las variables
esperadas (n=63)

Luego de leer el titulo / abstract
(n=19)

Otro tipo de documento (n=47)
Por idioma (n=2)

4

Articulos elegidos
(n=10)

v

Exclusion luego de leer el texto en su

totalidad (n=3)

10



CAPITULO IlI: RESULTADOS

En las siguientes tablas se presenta el analisis de los 10 estudios elegidos, de los cuales

se han considerado los siguientes criterios: autor, afo, titulo, pais, participantes, idioma,

instrumento de evaluacién, confiabilidad y validez, disefio del estudio, relacion entre

variables y principales hallazgos.

Tabla 3.1

Analisis de los estudios seleccionados

Autor Ao

Titulo

Pais

Participantes

Liu et al. 2021

Garro - Abarca 2021

etal.

Irshad et al. 2021

Zircher et al. 2021

Troll et al. 2021

How and When Telework
Improves Job Performance
During COVID-19? Job
Crafting as Mediator and
Performance Goal
Orientation as Moderator

Virtual Teams in Times of
Pandemic: Factors That
Influence Performance

Impact of Work-From-
Home Human Resource
Practices on the
Performance of Online
Teaching Faculty During
Coronavirus Disease 2019

Increased Working From
Home in  Vocational
Counseling  Psychologists
During COVID-19:
Associated Change in
Productivity and  Job
Satisfaction.

Working from home during
the COVID-19 crisis: How

self-control strategies
elucidate  employees’job
performance

China

Espafia

Pakistan

Suiza

Alemania

1309 teletrabajadores Chinos de
puestos de disefio de productos
y planificacion de esquemas

317 ingenieros de software

709 docentes de educacion
superior

238 psicoélogos de orientacién
vocacional

106 teletrabajadores de una

empresa alemana

(continua)
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(continuacién)

Autor Afio Titulo Pais Participantes
Delanoeije 'y 2020  Between-person and Bélgica 78 empleados de una empresa
Verbruggen within-person effects of Belga
telework: a quasi-field
experiment
Golden y 2018 Unpacking the Role of a Estados 273 teletrabajadores y
. Telecommuter’s Job in . supervisores de una
Gajendran . _ Unidos p
'IIE'helr_Pe_zrformance. 7ol organizacion con un programa
xamining 0 . .
Complexity, Problem de teletrabajo voluntario
Solving, Interdependence,
and Social Support
Kumar et al. 2021  Working in lockdown: the India 433 trabajadores de
relationship between organizaciones  privadas y
COVID-19 induced pl]blicas
work stressors, job
performance, distress, and
life satisfaction
Wolor et al. 2021  Understanding Employee Indonesia 105 empleados del sector
Performance During Work educativo Jakarta — Indonesia
from Home in Indonesia
Toscano y 2021 Overall Job Performance, Italia 171 funcionarios publicos
Zao0ald Remote Work
PP Engagement, Living With
Children, and Remote
Work Productivity During
the COVID-19Pandemic
Tabla 3.2

Analisis de los estudios seleccionados

Autor Idioma Instrumentos de  Confiabilidad y Disefio del
evaluacion Validez estudio

Liu et al. Ingles Escala de Alphade Correlacional
desempefio Cronbach: .784
laboral de Chen et
al. (2002) con
base en la

situacion de China

(continua)
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(continuacién)

Autor Idioma Instrumentos de  Confiabilidad y Disefio del
evaluacién Validez estudio
Garro - Abarcaet  Inglés Encuesta Los valores del Correlacional
al. electronica alfa de Cronbach
utilizando la 0.914
plataforma
Google Forms con
65 items
Irshad et al. Inglés Cuestionario- Alpha de Andlisis
instrumento Cronbach: .940 descriptivos, de
elaborado por regresion y de
Singh (2004) correlacion
Escala
desarrollada por
Pradhan y Jena
(2017)
Zircher et al. Inglés Aczel etal. (2021) No reporta Correlacional
Troll et al. Inglés Encuesta de 3 (atl = .82; Htl = Mixta
items en un .86;at2 =.87; Ht2
control deslizante = .88)
de 02100
Delanoeije y Inglés Cuestionario de T1Alfade Estudio cuasi-
Verbruggen Abramis (1994). Cronbach .84 experimental
Escala de 6 items T2 Alfa de
Cronbach .88
Rango diario de
Alfa de
Cronbach .70 a
.90
Goldeny Inglés Para medir el Alpha=.91 Correlacional
Gajendran desemperio

laboral se utilizo
un cuestionario de
4 items de
supervisién
desarrollados por
Wayne y Liden
(1995)

Para el teletrabajo
se gestiond a
través de una
medida
desarrollada por
Golden y Veiga
(2005)

(continua)
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(continuacién)

Autor Idioma Instrumentos de Confiabilidad y Disefio del
evaluacién Validez estudio
Kumar et al. Inglés El desempefio  Alfa de Correlacional
laboral se ha Cronbach .859
medido atravésde Estructura
dos sub- items, factorial
competencia  y unidemensional
compromiso con con cargas
la tarea adaptados factoriales entre
de la Taxonomia .712 'y .823,
del modelo de AVE=.586 a
dimensiones de través de un PLS
desempefio de SEM
orden superior
(Campbell et al.
1990)
Wolor et al. Inglés Escala de trabajo (B =.10,p=.08) Regresidn lineal
desde casa de con la confiabilidad multiple
GOmez et al. reportada y valores
(2020) AVE de 1y 0.98.
Aguistini y
Harmen  (2011)
con escala de
disciplina laboral
(7 items)
Bangun  (2012)
con una escala del
desempefio  del
empleado 7
items)
Toscano y Inglés Cuestionario de Alfade Transversal
Zappala Staples et al. Cronbach .87
(1999) — 4 items
Tabla 3.3

Andlisis de estudios seleccionados

Autor

Relacion entre variables

Hallazgos principales

Liu et al.

Garro - Abarca et al.

El teletrabajo influye positivamente

en el desempefio laboral

El desempefio de los trabajadores de
equipos virtuales se incrementa a
nivel de

mayor

confianza

comunicacion en grupo

El teletrabajo puede mejorar el

desempefio laboral a través del job

crafting

virtuales
y empleados

La confianza en
permite
realicen mejor sus
tareas a distancia,

los equipos
que los

siempre 'y

cuando sus tareas sean medidas

por objetivos

(continua)
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(continuacién)

Autor

Relacion entre variables

Hallazgos principales

Irshad et al.

Zircher et al.

Troll et al.

Delanoeije y Verbruggen

Golden y Gajendran

Kumar et al.

Wolor et al.

Toscano y Zappala

Existe una relacion positiva entre el
teletrabajo y el desempefio de los
docentes

El trabajo desde casa y con
frecuencia tiene un impacto positivo
en la productividad

El desempefio puede ser mas alto si
los teletrabajadores tienen rasgos
altos de autocontrol

Los teletrabajadores  informan
niveles més altos de desempefio
laboral vy compromiso  en
comparacion con los dias de oficina

Cuando mas teletrabaja una persona
mas positivo es su desempefio.

El desempefio laboral en el
teletrabajo se  ve  afectado
negativamente por factores como: la
distraccion familiar, la incomodidad
operativa y angustia

La implementacion del trabajo
desde casa no impacta en el aumento
del rendimiento

El  desempefio  general auto
percibido influy6d directa en la
productividad del trabajo remoto

Esta relacion positiva entre las
variables se ha logrado mediante
las buenos procesos de Recursos
Humanos

La frecuencia de trabajo desde
casa se vinculd con una mayor
productividad, menor distraccion
y mayor satisfaccion laboral

Los empleados con mayor
autocontrol utilizaron mas
estrategias proactivas y moldearon
cognitivamente sus pensamientos
a una situacion, es decir
fomentaron  una  motivacién
autébnoma que lleva a un mayor
desemperio

El estudio revelo beneficios del
teletrabajo como: menor estrés,
menor conflicto entre el trabajo y
el hogar que ayudan a incrementar
el desempefio en los empleados

Se observa también que un aspecto
importante a tomar en cuenta es la
naturaleza del trabajo o disefio del
mismo a la hora de realizar
teletrabajo, en esa linea se
encontré algunos beneficios de
esta modalidad como el balance
trabajo y familia y la satisfaccion
laboral

El malestar causado por los
estresores del Covid-19 en el
trabajo remoto, puede afectar la
satisfaccion con la vida del
empleado lo que impacta en su
desempefio laboral

Las organizaciones necesitan
actualizar los procedimientos y
reglamentos respecto al trabajo
desde casa para que los empleados
mantengan su desempefio,
funciones y responsabilidades

El desempefio y la productividad
del trabajo remoto estuvo mediada
por el compromiso y la motivacion
hacia esta nueva forma de trabajar
a distancia
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Los estudios seleccionados fueron publicados entre el 2017 y 2021. Respecto al idioma
los 10 estudios son en inglés, los cuales seran detallados a continuacién con los aspectos

mas relevantes.

Golden y Gajendran (2018) tuvieron como objetivo examinar si el teletrabajo
afecta el desemperio laboral e investigar las caracteristicas del teletrabajador que podria
ayudar o dificultar la capacidad para realizar sus actividades laborales. Se contactaron
1018 empleados de los cuales recibieron 273 respuestas de tele trabajadores y sus
supervisores (13% de Marketing; 24% programacion; 10% contabilidad; 23% ingenieria,;
6% finanzas, 15% ventas y 9% otros). En promedio la muestra estaba distribuida en 71%
hombres y 29% mujeres, con una edad promedio de 32 afios y una permanencia promedio
en el trabajo de méas de 46 meses. Para medir el desempefio en los teletrabajadores se
utilizaron 4 items de supervision desarrollados por Wayne y Liden (1995), con una
escala Likert de 5 puntos y un alfa de Cronbach .91. Mediante el analisis de regresion
jerarquica se afirm6 que cuando mas teletrabaja una persona, mas positivo es su
desempefio. Ademas, los empleados que tienen trabajos complejos, los trabajos que
tienen niveles bajos de interdependencia y aquellos trabajos con bajo nivel de apoyo
social hacen que los teletrabajadores mejoren su desempefio siendo mas productivos. Uno
de sus hallazgos importantes es que consideran que los aspectos del teletrabajador vy el
entorno del teletrabajo desempefian un papel importante para determinar el impacto que
puede tener el trabajo remoto en el rendimiento laboral, como el balance del trabajo y

familia y la satisfaccion laboral.

Liu et al. (2021) tuvieron como objetivo de investigacién aclarar la relacién entre
el teletrabajo y el desempefio laboral mediante un modelo de medicion moderado. Para
ello, debido a la circunstancia del COVID los datos se recopilaron en linea. La muestra
estaba conformada por empleados que trabajaron de manera remota y se dividian en
puestos de disefio y analisis de productos y planificacion de esquemas, por un muestreo
aleatorio. Las empresas involucradas fueron: Fujian, Jiangsu, Guangdong, Zhejiang y
Shanghai en China. Ademas, los datos fueron recopilados en dos tiempos. En una primera
etapa se permitio a los empleados completar las escalas de teletrabajo, personalidad y
orientacion a metas de desempefio, y en una segunda etapa completar las escalas de
elaboracidn del trabajo y desempefio laboral, se obtuvieron 1744 cuestionarios que fueron

revisados y luego convertidos en una base de datos, de los cuales 1309 fueron validos.
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Para medir el teletrabajo se pregunt6 a los participantes si se desempefiaban bajo esta
modalidad y luego se codifico el porcentaje del total de horas del teletrabajo por semana;
ademas, para cuantificar el desempefio laboral se usé la escala de Chen et al. (2002) que
consistia en 4 items con una escala Likert del 1 al 5. Los resultados mostraron que el
teletrabajo tiene una relacién estadisticamente significativa y positiva con el desempefio
laboral de los empleados gracias al job crafting que desempefid un papel mediador;
ademas, se encontrd que el teletrabajo impacta positivamente en el job crafting lo que
significa que el trabajo remoto puede estimular efectivamente a los empleados a

practicarlo.

Delanoeije y Verbruggen (2020) tuvieron como objetivo examinar el impacto del
teletrabajo en el estrés de los empleados, el conflicto del trabajo a casa, el compromiso y
desempefio laboral. Este estudio tuvo una duracion de 3 meses, divididas en 2 momentos,
una primera evaluacién antes del inicio del teletrabajo y una segunda evaluacién al final.
Para ello se considerd a 78 empleados de una empresa Belga que se dividio entre el grupo
de intervencion (39 empleados) y el grupo control (39 empleados). Al grupo de
intervencion se les permitio trabajar desde casa como méaximo 2 dias a la semana y al
grupo control no se les permitio. De los 78 empleados que completaron la encuesta en la
primera encuesta, 64 participantes (34 del grupo de intervencion y 30 del grupo control)
pudieron completar la segunda encuesta. El desempefio laboral se midié utilizando la
escala de 6 items de Abramis (1994) y ademas se midi6 el desempefio diario utilizando
3 de los 6 items de la misma escala. Se concluyd que los empleados tienen un mayor
rendimiento laboral y compromiso en un dia de teletrabajo en comparacion con un dia de
trabajo en oficina; sin embargo a nivel general (tomando en cuenta la evaluacion inicial
y final) no se encontraron variaciones en los niveles de desempefio. Asi mismo, el estudio
reveld beneficios del teletrabajo como menor estrés, menor conflicto entre el trabajo y

las actividades del hogar que ayudan a aumentar el desempefio del empleado.

Garro - Abarca et al. (2021) estudiaron los factores que influyen en el desempefio
de los equipos virtuales en un grupo de profesionales acostumbrados a utilizar
metodologias “agiles” y de trabajo virtual. Para la muestra se invitd a 1200 ingenieros de
software que contaran con experiencia en programacion y que se hubieran graduado en

los ultimos 10 afios, de los cuales solo se obtuvieron 317 respuestas. Se realizé un estudio
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causal cuantitativo mediante minimos cuadrados parciales, mediante un cuestionario en
linea comprendido por 65 items. Los resultados obtenidos muestran que el desempefio
laboral de los teletrabajadores se incrementd a partir de factores como la comunicacion
y la confianza. Ademas, dentro de los resultados en general, se considera que el trabajo
en equipos virtuales es una excelente manera de desarrollar el trabajo en el mundo de la
tecnologia. Asi mismo, la confianza es un factor muy importante en el estudio, porque
permite que los empleados realicen mejor sus tareas a distancia, siempre y cuando sus
tareas sean medidas por objetivos. Demasiados controles a lo largo del proceso de trabajo
hacen que el colaborador virtual se sienta vigilado y que esté siendo evaluado

negativamente.

Irshad et al. (2021) tenian el objetivo de investigar el impacto de las practicas de
recursos humanos del trabajo desde el hogar en el desempefio de los docentes en las
circunstancias drasticas por la enfermedad por el COVID-2019. Para la muestra se
seleccionaron institutos de educacién superior en Sialkot - Pakistan mediante el sitio web
de la Comision de Educacion Superior de Pakistan; se invitd a 709 profesores, sin
embargo solo se recopilaron 179 respuestas en 3 meses. Se utilizé un cuestionario basado
en instrumentos elaborados por Singh (2004) para medir las practicas de Recursos
Humanos (capacitacion, evaluacion de desempefio, planificacion de carrera,
participacién de empleados, definicion del trabajo, compensaciones y seleccion) y la
escala desarrollada por Pradhan y Jena (2017) para medir el desempefio. Este
cuestionario fue enviado a través del correo electronico. Los resultados se basan en que
existe un efecto positivo significativo de las practicas de recursos humanos en el
desempefio de los docentes que trabajan desde casa. Los hallazgos de este estudio brindan
un modelo para mejorar los procesos del area de recursos humanos y poder lograr un alto
desempefio de los docentes en el sector de la educacion superior durante el trabajo desde
casa, es por ello que los empleadores, asi como los gerentes de recursos humanos, se han
visto obligados a redefinir los roles de esta area y generar mejores practicas de Recursos
Humanos, pues ello juega un papel importante para sacar a la luz el concepto de

“personas conectadas” y crear un vinculo entre las personas y la organizacion.
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Zurcher et al. (2021) tuvieron como objetivo evaluar como el trabajo desde casa
se relaciona con los indicadores de desempefio laboral y bienestar ocupacional. Para ello,
se considerd una muestra de 238 consejeros vocacionales, académicos y de carrera Suiza
(habla Alemana); del total de la muestra 68.9% eran mujeres, 82.4% casadas, 95.8%
contaban con un titulo universitario / técnico y 61.8% trabajaban en una oficina publica
de orientacion profesional. Cuando se realizd la recopilacion de los datos, el 69.3%
trabajaban desde casa, cabe precisar que antes de la pandemia COVID -19, solo el 28.2%
de los participantes trabajaban de manera remota. Para medir la productividad, se utilizo
el item adaptado del cuestionario desarrollado por Aczel et al. (2021) “Cuando trabajo
desde casa, soy mas productivo que en el sitio™, cabe resaltar que este cuestionario carece
de confiabilidad y validez por presentar solo un item; sin embargo, los resultados de este
estudio nos brinda informacion relevante que ayuda a complementar nuestra revision y
obtener mayor panorama de la relacion de las variables. En esa linea, se tomo en cuenta
la variable control del género, esto se justifica debido a que pueden surgir diferencias en
la productividad porque se espera que las mujeres dediquen mas tiempo en tareas del
hogar y al cuidado de menores de edad. Los resultados de esta investigacion confirmaron
la hipotesis “El trabajar desde casa se asoci6 a una mayor productividad autoinformada
en comparacion con el trabajo en oficina”. En conclusion, se confirmé que la pandemia
COVID-19 aumento el trabajo desde casa en los consejeros vocacionales, por lo tanto, la
frecuencia de trabajo remoto se relaciona con un incremento en la productividad; sin
embargo, esto puede conllevar a una sensacion de soledad y el no establecimiento de los

limites entre el trabajo y el hogar.

Kumar et al. (2021) analizaron el efecto de la sobrecarga de roles, elecciones de
estilo de vida, distraccion familiar y malestar laboral en los niveles de angustia y el
desempefio laboral de los teletrabajadores. Asimismo, estudiaron el efecto de la angustia
y el desempefio laboral en la satisfaccion de la vida durante el periodo de confinamiento
por el COVID-19. Para este estudio se utilizd la técnica de bola de nieve, los autores
enviaron cuestionarios a sus colegas y compafieros y se les solicitd que enviaran a sus
contactos. De 500 respuestas recibidas, se considero 433; ya que, otras estaban sesgadas.
Esta muestra estaba compuesta por profesionales que residen en Delhi y que trabajan en

cualquier empresa publica y privada. Se compartié un cuestionario que consta de 4
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secciones, la primera, recopil6 datos demograficos (edad, sexo, ocupacion y si tenian
hijos); la segunda, analiz6 el conocimiento sobre el COVID -19 y los cambios en la horas
de trabajo antes y durante la pandemia; la tercera, analizé factores sobre los estilos de
vida, distraccion familiar, sobrecarga de roles, incomodidad y el desempefio laboral; y la
cuarta seccion, se enfocd en recopilar informacion sobre el nivel de angustia
experimentado en las Ultimas semanas. El desempefio laboral se midié a través de dos
subelementos (competencia y compromiso de la tarea), adaptados de la taxonomia del
modelo de dimensiones de desempefio de orden superior (Campbell et al.1990). Los
resultados mostraron que el desempefio laboral en el teletrabajo se ve afectado
negativamente por factores como: la distraccion familiar, la incomodidad operativa y
angustia, debido a que los empleados se vieron obligados a trabajar de manera remota sin
ayuda domeéstica, cuidar a sus hijos y apoyarlos en la escuela, de modo que la barrera de
vida personal y profesional, desaparecid. Finalmente, esta investigacion aporta
informacidn sobre como el desempefio laboral contribuye a la satisfaccion con la vida;

sin embargo, la angustia por el confinamiento puede disminuirla considerablemente.

Toscano y Zappala (2021) en su investigacion, analizaron si el compromiso con
el teletrabajo media la relacidn entre el desempefio laboral percibido y la productividad
de los empleados. Para esta investigacion, participaron 171 empleados de un Municipio
Italiano. El 50.3% de ellos estaban en el rango de edad entre 46 — 55 afios, un 24.9%
entre 56 — 65 afios, 18.3% entre 36 - 45 afios y un 6.5% estaban por debajo de los 35
afios. Aproximadamente la mitad de los empleados informaron que no tenian hijos
menores de 18 afios en casa. Para medir el desempefio laboral general percibido se
utilizaron 4 items de medida desarrollados por Staple et al. (1999), estos items se
respondieron usando una escala Likert de 7 puntos, cabe precisar que los encuestados
respondieron considerando su desempefio laboral, sin ninguna referencia a la pandemia.
Asimismo, para medir la productividad en el teletrabajo se utilizaron 7 items
desarrollados ad hoc para este estudio en una escala Likert de 7 puntos. En esta encuesta
se evalud 7 facetas: calidad de trabajo, productividad (cantidad de trabajo completado),
cumplimiento de plazos, velocidad de respuesta a problemas y oportunidades, toma de
iniciativa, comunicacion del progreso del trabajo y el desempefio en general. Los
resultados destacan que el desempefio general autopercibido influyé de manera directa

en la productividad en el trabajo remoto, lo que confirma que las percepciones de las
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personas sobre su productividad estan vinculadas con el desempefio, aun cuando se
enfrentan a un cambio en la forma de trabajar, en este caso el cambio al trabajo remoto
por pandemia. Ademas, la relacion entre desempefio general y la productividad del
trabajo remoto estuvo mediada por el compromiso de esta nueva modalidad, es decir, la
motivacion hacia esta nueva forma de trabajar a distancia es crucial para determinar el

desempefio de los empleados.

Troll etal. (2021) plantearon un estudio, a través de métodos mixtos y recopilaron
informacién en dos momentos. Se utiliz6 un método cualitativo para explorar las
estrategias que son utilizadas por los empleados para teletrabajar de manera efectiva.
Luego se utiliz6 un método cuantitativo con una muestra diversa de teletrabajadores. En
total 128 participantes completaron ambos cuestionarios, pero de este grupo solo fueron
seleccionados 106 para la parte cuantitativa, esta muestra estuvo compuesta por
empleados (83,96%), estudiantes trabajadores (11,32%) y trabajadores independientes
(4,72%). Se evalud el autocontrol de los rasgos mediante la escala alemana de autocontrol
de rasgos (Bertrams y Dickhauser, 2009; Tangney et al., 2004). En cuanto a las
estrategias de modificacion de la situacién se desarroll6 una medida con cada uno de los
items (circunstancia fisicas, somaticas o sociales). Para las estrategias del cambio
cognitivo se consider6 el establecimiento de metas, la planificacion y la motivacién
autébnoma. En cuanto al desempefio laboral, los empleados calificaron 3 elementos con
una puntuacion del 0 al 100, estas puntuaciones se promediaron en una sola escala para
capturar el desempefio laboral autoinformado. Ademas se evalué demandas situacionales
relevantes para trabajar desde casa durante la pandemia como: el tamafio de la casa, el
namero de nifios en el hogar de los empleados, el grado en el que se proporciona cuidado
de los nifios, si los participantes tiene una sala de trabajo separada y si registran las horas
de su trabajo. Por ultimo, para evaluar si la deseabilidad social sesga las respuestas de los
empleados se evalud 4 items de la Escala de deseabilidad social Alemana de Marlowe-
Crowne (Stober, 1999).

Los resultados mostraron que el desempefio puede ser mas alto si los
teletrabajadores tienen rasgos altos de autocontrol. De acuerdo con el modelo del proceso
de autocontrol, las estrategias informadas se referian a la modificacion de la situacion (es
decir, alterar las condiciones fisicas, somaticas o sociales) y el cambio cognitivo (es decir,

establecimiento de metas, planificacién y motivacion auténoma), estas se asociaron
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significativamente con el desempefio laboral y medio el vinculo autocontrol-desempefio.
Esta investigacion proporciona informacion novedosa sobre los procesos mediante los
cuales los empleados trabajan productivamente desde casa e inspira una vision mas
amplia sobre el tema del autocontrol en el trabajo. Asi mismo, encontraron que los
empleados con un alto rasgo de autocontrol cambiaron sus condiciones somaticas a su
favor, lo que también se relaciona con un mayor rendimiento mientras trabajaban desde
casa. Adema4s, tenian una motivacion mas auténoma lo que también estaba relacionado

con un mejor rendimiento (y menos agotamiento).

Wolor et al. (2021) analizaron cémo el trabajo desde casa (teletrabajo) afecta la
disciplina laboral y el desempefio de los empleados. Para ello se recopilaron 105 datos
mediante una encuesta en linea de empleados del sector educativo en la capital de
Indonesia. El cuestionario que se utilizo para este estudio cuenta con un total de 19 items,
divididos en la escala de trabajo desde casa (5 items), escala de disciplina laboral con 7
items (Agustini y Harmen, 2011) y la escala de desempefio de los empleados con 7 items
(Bangun, 2012). Los resultados mostraron que el teletrabajo no impacta en el aumento
del desempefio de los empleados. Sin embargo, dentro del estudio se brinda informacion
adicional relevante respecto al desempefio, como por ejemplo que el trabajo desde casa
afecta positivamente la disciplina laboral de los empleados, lo que implica que se
desarrolle un trabajo méas eficiente y mas eficaz desde casa, lo que corrobora que la
disciplina laboral afecta positivamente el desempefio de los empleados durante el trabajo
desde casa. Finalmente, afirman que las organizaciones necesitan actualizar
procedimientos y estrategias para la modalidad de trabajo remoto con el objetivo de que

los empleados mantengan su desempefio, ejecuten sus funciones y responsabilidades.
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CAPITULO IV: DISCUSION

El objetivo de esta investigacion fue abordar la relacion entre el teletrabajo y el
desempefio laboral, a través de la revision de 10 estudios realizados previamente en el

ambito de la psicologia organizacional.

Uno de los principales hallazgos segin Delanoeije y Verbruggen (2020) es la
existencia de un mayor rendimiento en un dia de teletrabajo en comparacion con un dia
sin teletrabajar. Estos resultados se obtuvieron a través de una evaluacion de desempefio
diario en donde los colaboradores se sintieron mas productivos; aunque sus niveles de
compromiso y desempefio aumentaron, a nivel general estos no cambiaron después de
que se les permitio teletrabajar. En ese sentido, el aumento del desempefio laboral esta
ligado a los factores del teletrabajo (el espacio fisico y las no interrupciones) y del
teletrabajador como por ejemplo las competencias personales, las cuales son: la
motivacion, autodisciplina y organizacion (Ramos et al., 2020). En adicién, otras
competencias relacionadas al teletrabajador, tal y como lo afirma Troll et al. (2021):
concluyé que el desempefio puede ser mas elevado realizando teletrabajo si los
empleados tienen rasgos altos de autocontrol como la motivacién auténoma, el generar
rutinas al igual que cuando se trabajaba en oficina, planificar actividades, evitar
distracciones durante la jornada laboral. En esa linea, otra cuestion importante esta
relacionada con el entorno familiar del teletrabajador, pues el aumento de las
distracciones familiares como por ejemplo, las tareas del hogar, el cuidado de los hijos y
su participacion en las escuelas, durante la jornada laboral, aumenta la angustia y tiene
un impacto negativo en el desempefio laboral (Kumar, et al., 2021). Ademas segun
Zircher et al. (2021) afirma que el géenero puede ser un determinante en los niveles de
productividad de la persona, por ejemplo se espera que las mujeres dediquen mas tiempo
en tareas del hogar y al cuidado de menores de edad. En ese sentido los resultados de su
investigacion concluyen que el trabajar desde casa se asocia con una mayor
productividad, ya que esta relacionada con la carga laboral asociada a la modalidad del
trabajo remoto; sin embargo, el autor menciona que el teletrabajo puede conllevar a una

sensacion de soledad y no establecer limites entre el trabajo y el hogar.
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Adicionalmente, en el analisis de los resultados se hallo otros factores a tomar en
cuenta como la naturaleza del puesto de trabajo, es decir trabajos complejos, trabajos con
bajos niveles de interdependencia y trabajos con bajos niveles de apoyo social se
asociaron con un mejor desempefio (Golden y Gajendran, 2018). También como lo
afirma Liu et al. (2021) el desempefio laboral se incrementa en el teletrabajo a través del
job crafting, el cual se define como un proceso sistematico de establecimiento de
objetivos y superacion personal (Wrzesniewski y Dutton, 2001) que implica que los
empleados cambien su condicién y tarea laboral de manera positiva y proactiva, de esta
forma el autor concluye que el teletrabajo afecta positivamente el desempefio de los
empleados en el contexto del COVID-19, ademas en el proceso de job crafting la
orientacion de las metas del desempefio de los empleados juegan un papel importante;
sin embargo el no establecer objetivos de rendimiento impacta negativamente en el
desempefio laboral. En contraste se puede afirmar que no solo las caracteristicas del
teletrabajo y las competencias del teletrabajador pueden influir en el desempefio laboral,
sino que la naturaleza del trabajo también tiene un impacto significativo que se tiene que
tomar en consideracion. En ese sentido, podemos mencionar el hallazgo de Garro -
Abarca et al. (2021), respecto al trabajo de equipos virtuales en donde resalta la
relevancia de la comunicacion y la confianza para obtener un alto desempefio laboral.
Gracias a estos resultados se puede afirmar que en algunas empresas a nivel mundial, ya
estaban optado por el trabajo remoto en algunas areas, por ejemplo, el area de TI; sin
embargo no todas las areas estaban preparadas para asumir esta nueva modalidad, por lo
que el proceso de adaptacién de esta nueva forma de trabajo puede traer consecuencias
en el desempefio laboral. En ese sentido, las percepciones de las personas sobre su
productividad también tiene un fuerte impacto en el desempefio, ya que segin Toscano
et al. (2021) si hay una alta autopercepcion de productividad este tiene un efecto positivo
en los niveles de desempefio del teletrabajor; otro aspecto importante a considerar de
acuerdo con el autor es que el compromiso y la motivacion hacia esta nueva modalidad

de trabajo es determinante para el desempefio de los colaboradores.

En contraste si bien los autores previos afirman que hay una mayor productividad
bajo la modalidad del teletrabajo, Wolor et al., (2021) manifiesta que la implementacion
del trabajo desde casa no impacta en el aumento del desempefio laboral; sin embargo si

se realiza teletrabajo por tiempos prolongados puede provocar agotamiento, ineficacia en
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los trabajadores que puede impactar en los indicadores de ausentismo, rotacion y

tardanzas, lo que conlleva a no mejorar el desempefio de los empleados.

Actualmente, debido a la coyuntura, el teletrabajo ha tomado protagonismo en
muchas organizaciones a nivel nacional y mundial, es por ello que el presente compilado
de investigaciones aborda el desempefio en esta nueva modalidad. Es importante abordar
el desempefio laboral, ya que para una empresa es crucial poder medirlo con la finalidad
de alcanzar sus objetivos organizacionales. En la actualidad, es necesario tomar en
consideracidn las caracteristicas del teletrabajo y del teletrabajador para que las empresas
de la mano con el area de Recursos Humanos establezcan y cumpla con las politicas
necesarias para los colaboradores. De acuerdo con Wolor et al., (2021) la gestion de
Recursos Humanos en las organizaciones tienen una implicancia en la forma de disefiar
los sistemas de trabajo, generar un entorno de apoyo, brindar un adecuado sistema de
comunicacion entre empleados lo que fomenta una mejora en el desempefio. En ese
sentido Irshad et al., (2021) también afirma que existe un efecto positivo de las practicas
de recursos humanos en el desempefio de los teletrabajadores en su estudio basado en
una poblacién de docentes. Ademas, indica que los gerentes de Recursos Humanos, se

han visto obligados a redefinir los roles de esta area y generar mejores practicas.

Una de las limitaciones principales es que a traves de la revision de las bases de
datos seleccionadas se encontré un bajo nimero de investigaciones desarrolladas en
Latinoamérica, por ello que el 100% de articulos seleccionados se encuentran en el
idioma inglés. Esto es un punto importante, ya que los resultados de estos estudios podria
no adecuarse a los diferentes contextos culturales. Por otro lado, se encontrd que para el
analisis de las variables se ha utilizado diferentes tipos de herramientas para la medicion,
en muchos casos han sido creados por los investigadores basandose en estudios y
cuestionarios previos, esto dificulta poder obtener resultados precisos y detallados al

momento de realizar las comparaciones.

Por otro lado, para futuras investigaciones se recomienda segmentar la muestra
en los diferentes puestos de una organizacion, ya que el grado de responsabilidad y el
tipo de actividades se diferencia segun el cargo que desempefia el colaborador, ademas
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se deben tomar en cuenta factores como: nivel socioeconémico, carga familiar, roles
dentro del hogar, etc. que hace que la realidad sea distinta en cada persona para
teletrabajar, esto con la finalidad de evaluar si estos factores tienen un impacto
significativo en el desempefio. Ademas, seria util el desarrollo de estudios en
Latinoamérica para identificar cuales son las estrategias que se utilizan en estos paises y
poder medir el desempefio en el teletrabajo, con la finalidad de poder replicar estos
resultados en la realidad peruana. Del mismo modo, se recomienda que se realicen
investigaciones tomando en consideracion la modalidad hibrida que se esté practicando
actualmente, es decir que no solo se centre en un trabajo 100% remoto, sino que se tome
en cuenta dias de trabajo en oficina, para esto las organizaciones deberan desarrollar
estrategias para la medicion de desempefio y evaluar que tan productiva puede llegar a

SEr una persona.

Este trabajo de revision aplicada es relevante para que las organizaciones tomen
en cuenta la importancia de medir el desempefio laboral en el teletrabajo, esto incluye el
establecimiento de politicas y procedimientos para regular las condiciones de esta forma
de trabajo y respetar los derechos del empleado (horarios, beneficios, carga laboral,
incentivos y los recursos necesarios para poder trabajar). Es por ello que estos factores
pueden ser un indicio para futuras investigaciones que lo relacionen directamente con el
desempefio laboral y evaluar su impacto, de esta manera se generaria un aporte adicional
a la psicologia organizacional. Ademas, se encontré que el job crafting es una
metodologia que influye positivamente en el desempefio laboral durante el teletrabajo
que podria ser implementada y desarrollada en las organizaciones que se encuentran en
esta modalidad, pues ayuda a mejorar el desempefio y la productividad basandose en los
objetivos de cada colaborador, esta metodologia, se define como un cambio operativo o
cognitivo realizado por los colaboradores en sus tareas y actividades laborales, ello
refleja los esfuerzo realizados por los individuos para lograr el ajuste persona — entorno
(Wrzesniewski y Dutton, 2001).

Finalmente, en los estudios seleccionados encontramos diferentes variables
mediadoras que influyen en el desempefio laboral durante el teletrabajo como:
autocontrol (motivacion autbnoma), entorno familiar (interrupciones y tareas del hogar),

naturaleza del trabajo (interdependencia y complejidad), job crafting, la comunicacion y
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confianza del grupo, autopercepcion laboral, compromiso / motivacion para el
teletrabajo. En suma, estas variables mediadoras pueden abrir lineas de investigaciones

futuras para el aporte a la psicologia organizacional.
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CONCLUSIONES

La finalidad de este estudio fue identificar cual es la relacion entre teletrabajo y
desempefio laboral, después de haber realizar el analisis de los estudios seleccionados se

concluye que:

o Existe una relacién estadisticamente significativa y positiva entre el teletrabajo y
el desempefio laboral

o Las investigaciones en su mayoria reportan que a mayor uso del teletrabajo se
evidencia una mejora en el desempefio

o Esta mejora en el desempefio en su mayoria va a depender de las condiciones del
teletrabajo (espacio fisico, interrupciones), las caracteristicas del teletrabajador
(la comunicacion, la confianza, motivacion autbnoma) y las estrategias que se

puedan utilizar (job crafting)
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