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Resumen

Introduccién: La modalidad de teletrabajo estd en auge después del
aislamiento por COVID19, por lo tanfo, es relevante evaluar el rendimiento
laboral de los trabajadores en dicha condicién para conocer sus
caracteristicas y viabilidad a largo plazo. El modelo de recursos y demandas
ha mostrado ser efectivo para explicar el rendimiento laboral en las
actividades presenciales de las organizaciones. Objetivo: Explicar el efecto de
los diferentes recursos (personales, sociales, laborales), las expectativas y el
compromiso en el rendimiento laboral de los profesionistas que tfrabajan en la
modalidad de teletrabajo, en México. Metodologia: Para el alcance de lo
anterior, se utilizd una muestra de 300 profesionistas, los datos se recabaron a
través de correo electrénico y en plataformas de redes sociales. Resultados: Se
probaron dos modelos de ecuaciones estructurales al separar el rendimiento
laboral en dos dimensiones (rendimiento en la tarea y rendimiento en el
contfexto); en ambos casos, el compromiso laboral presentd cargas
estadisticamente significativas y mantuvo su papel mediador, la variable que
presentd el mayor efecto directo e indirecto fue el recurso personal de capital
psicolégico, mientras que los otros recursos y las expectativas tuvieron un

efecto menor. Conclusiones: El presente estudio aporta evidencia a favor de
los recursos personales, especificamente del capital psicolégico para explicar
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The resource model and job performance in the teleworking modality. The case of Mexican workers
Abstract

Introduction: the teleworking modality is booming afterisolation due to COVID19, therefore, it is relevant fo evaluate the work performance of workers in
this condition fo know ifs characteristics and this long-term viability. The resources and demands model have been shown to be effective in explaining
work performance in face-to-face activities of organizations. Objective: explain the effect of different resources (personal, social, work), expectations
and commifment on the work performance of professionals who work in the teleworking modality. Methodology: a non-probabilistic sample of 300
professionals was used, the data was collected through email and on social media platforms. Results: Two structural equation models were tested by
separating job performance into two dimensions (task performance and context performance); In both cases, work commitment presented statistically
significant loadings and maintained its mediating role. The variable that presented the greatest direct and indirect effect was the personal resource of
psychological capital, while the other resources and the expectations had a smaller effect. Conclusions: this study provides evidence in favor of personal
resources, specifically psychological capital, to explain performance on the fask and in the context of people who teleworking.
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1. Introduccidn

El proceso de adaptacién de los
frabajadores y las organizaciones al
confinamiento por causa de la pandemia
de COVID 19 fue repentino, cadtico vy
complejo debido a las caracteristicas
propias de cada sector productivo (OIT,
2023); en este contexto, destaca que el
uso de la tecnologia y las colaboraciones
externas con expertos fueron precursores
para ayudar a una adaptacion rdpida
(Martelo et. al., 2023). De esta maneraq, el
teletrabajo fue la modalidad que ayudd
a enfrentar un confinamiento de casi dos
anos, segun la situacion de cada pais y
region, con la correspondiente
adquisicién de nuevos hdbitos y estilos de
vida.

De acuerdo a los datos de la
Organizaciéon Internacional del Trabajo -
OIT- (2021), las personas con mayor
cantfidad de herramientas para laborar
en la modalidad de teletrabajo fueron los
profesionistas, al estar familiarizados con
el uso de tecnologias de la
comunicacion, lo cualles permitid laborar
desde su hogar; este sector de la
poblacién se adaptd rdpidamente a las
nuevas condiciones, en cumplimiento
con las metas y objetivos de la empresa
donde laboraban. Ademds, antes de la
pandemia la modalidad de teletrabajo
ya se ejercia en algunos casos, e incluso
ya existian propuestas para su legislacion
(OIT, 2011).

2. Revision de la literatura

En la literatura desarrollada por la
psicologia, hay una variedad de estudios
sobre los ambienteslaborales y sus efectos
sobre los frabajadores.

El modelo de Bakker y Demerouti
(2007) destaca por enfatfizar que el
bienestar del trabajador es afectado por
las caracteristicas del lugar del trabajo,
dividida en dos fipos: demandas vy
recursos laborales (JD-R por sus siglas en
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inglés), los cuales pueden facilitar o inhibir
el rendimiento del frabajador (Yao et al.,
2022). Las demandas laborales requieren
esfuerzos y estdn asociadas con costos
fisicos y psicoldgicos. Los recursos
laborales son los aspectos que estimulan
su aprendizaje y desarrollo como
frabajadores para hacer frente a las
demandas en su empleo (Bakker &
Demerouti, 2007; Mazzetti et al., 2021).

Ambas caracteristicas disparan dos
procesos: uno donde existe alta
demanda y pocos recursos, lo que
ocasiona a su vez el sindrome del
frabajador quemado; el otro, como
confraparte, dada por la existencia de
recursos laborales suficientes que pueden
generar procesos motivacionales para
aumentar el compromiso y rendimiento
laboral.

Adicionalmente, los recursos
laborales tienen un doble propdsito, al
generar en el trabajador dos
motivaciones: infrinseca y exirinseca; la
primera, eleva su conocimiento vy
experticia, para su promociéon laboral; y la
segunda, fraslada sus habilidades como
insfrumentales de éxitos a otras dreas,
proporcionando nuevas metas
personales (Bakker & Demerouti, 2017).

Schaufeli (2015) divide los recursos en
cuafro ftipos: (a) Los sociales, que
comprenden el apoyo de los colegas, del
supervisor o lider del equipo de trabaijo, la
claridad del rol en las actividades,
ademds de otros recursos que la empresa
puede aportar a sus frabajadores; a su
vez, estos recursos sociales se pueden
dividir en dos niveles: los proporcionados
por la organizacion, como la cultura
deportiva, la interaccion entre pares, etc.,
y los de nivel individual, como el soporte
proporcionado por los supervisores y los
companeros de frabajo (Mazzetti et al.,
2021). (b) Los recursos laborales, son los
que integran el control sobre el frabajo, la
diversidad de tareas y otras actividades
que facilitan la labor del trabajador. (c)
Los recursos para el desarrollo, se
corresponden con la constante




ISSN 1317-8822 /ISSN Electronico 2477-9547 * Afio 23 * N° 02 ¢ Julio - Diciembre 2024 * p. 249 -270
Modelo de recursos en el rendimiento laboral del teletrabajo en México

Pérez, J., Bustos, J., Vanegas, M. y Barrientos, C.
https://doi.org/10.53766/VVIGEREN/2024.02.23.10

retroalimentacion positiva, oportunidades
de aprendizaje y mejora del trabajador.
(d) Los recursos personales, son las
habilidades y rasgos psicoldgicos, como
la capacidad de resiliencia, la
autoeficacia, el optimismo vy la
proactividad.

En el mismo sentido del modelo JD-R,
un constructo tedrico muy utilizado en
estudios organizacionales es el capital
psicolégico (CapPsic), el cual agrupa el

papel que fienen sus componentes
(resiliencia, opfimismo, esperanza vy
autoeficacia) en el desarrollo del

individuo a través de un enfoque de la
psicologia positiva (Avey, et al., 2011;
Wilkins et al., 2021).

A partir de un meta-andlisis sobre el
modelo JD-R, Mazzetti et al. (2021)
encontraron que las personas con
mayores recursos personales aumentan el
rendimiento laboral de manera general,
pero al confrastar con ofras variables
como el clima organizacional, el
compromiso laboral, efc., los estudios
presentaron resulfados variados; por lo
tanto, las conclusiones aln son inciertas, y
en muchos casos el rendimiento laboral
depende del clima organizacional y de
las relaciones interpersonales.

La presente investigacion tiene sus
antecedentes en Pérez et al., (2023) quien
plantea un modelo para explicar el
compromiso laboral afectivo en el
contfexto de aislamiento por COVID19, en
frabajadores cuya labor se realizaba en la
modalidad de teletrabajo; este modelo
incluyé el CapPsic retomado de
diferentes estudios (Bakker & Demerouti,
2008; Llanos, 2021; Lozano & Reyes, 2017;
Luthans et al., 2007; Luthans & Youssef-
Morgan, 2017; Wilkins et al., 2021; Yao et
al., 2022), y agregd la variable de
expectativas laborales  (Escobar &
Covarruvias, 2019; Tresita & Devi, 2018;
Wigfield & Eccles, 2000), por lo que sus
resultados mostraron un efecto positivo
del CaPsic junto con las expectativas
laborales sobre el compromiso laboral
afectivo.
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En esta investigacién, con base en
Pérez et al., (2023) y la propuesta JD-R de
Bakker y Demerouti (2007) se plated un
modelo para explicar el rendimiento
laboral, donde los recursos (personales,
sociales y laborales) y las expectativas
laborales son las variables
independientes, y el compromiso laboral
tiene una funcidn mediadora. Cada una
de estas variables se defallan a
confinuacién

2.1. Recursos para laborar

Para estudiar los recursos personales,
los mismos fueron divididos en fres: rasgos

psicologicos, recursos para  realizar
feletfrabajo desde casa, y recursos
sociales. En el caso de los rasgos

psicoldgicos se retomd la propuesta de
CapPsic de Luthans et al. (2007) y la
capacidad de autorregulacion.  El
CapPsic se utilizd porque es un constructo
qgue comparte los mismos elementos que
Bakker y Demerouti (2007) al considerar
como claves los recursos personales
(optimismo, autoeficacia vy resiliencia).
Ademds, es un constructo muy estudiado
y con resultados exitosos para explicar su
efecto sobre muchas variables, como por

ejemplo, ambientes organizacionales,
disminucion de estrés, mejora del
compromiso y rendimiento laboral

(Alessandri, et al., 2018; Amin & Ahmad,
2020; Clausen et al., 2019; Ekawarna, 2021;
Febrianingsih & Toriqul, 2018; Harms et al.,
2018; Luthans & Youssef-Morgan, 2017;
Pérez et al., 2023; Simons & Buitedanch,
2013).

El CapPsic, de acuerdo con Luthans
et al. (2007), es un estado psicolégico de
cardcter positivo para el desarrollo del
individuo, reflejado en la confianza que
pudiera tener al asumir y esforzarse para
obtener éxito en tareas desafiantes
(autoeficacia). Este estado psicoldgico,
hace que el individuo asuma atribuciones
positivas sobre su éxito en el presente y
futuro  (opfimismo), persevere para
alcanzar sus metas y que sea capaz de
redireccionar sus estrategias y conductas
con el fin de tener éxito (esperanza);
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adicionalmente, en situaciones adversas
y problemdticas, el individuo puede
mantener su estabilidad, recuperarse de
reveses e incluso ir mds alld de sus limites
percibidos para alcanzar el  éxito
(resiliencia).

La autorregulacion es la capacidad
del individuo de manejar sus emociones y
confrolar su conducta en distintfos
contextos (Vived, 2011); es un elemento
importante para evaluar su efecto en el
telefrabajo, ya que, el frabajador requiere
estrategias para concentrarse y cumplir
con las demandas laborales pactadas
con su organizacion (Bakker & Oerlemans,
2019; Diaz, 2021), como en el caso del
confinamiento, al ajustarse a un entorno
que no fue disenado para frabajar.

Ofros elemenfos personales a
estudiar, son los recursos para laborar en
la modalidad de teletrabajo desde casa,
los cuales incluyen la infraestructura de la
casa del frabagjador, su espacio vy
mobiliario, capaces de brindar confort y

la posibilidad de frabajar sin
interrupciones  durante la  jornada
establecida (Diaz, 2021; Lanos, 2021;

Martelo et al., 2023).

Para abordar los recursos sociales
dentro del contexto de teletrabajo, en la
presente investigacion, solo se
confemplaron los de fipo individual
(Schaufeli, 2015), como el apoyo entre
colegas, la comunicacion vy la
colaboracion en equipo, ademds de la
posibilidad de tener tiempo libre para
redlizar actividades de intercambio
personal.

Para medir los recursos laborales que
una  organizacidbn  proporciona  al
frabajador, en la modalidad de
teletrabajo, se siguid la sugerencia de la
OIT (2011), en la cual debe incluirse al
menos, la capacitaciéon y el soporte en el
uso de las tecnologias de la informacién,
necesarios para que el frabajador realice
su actividad, asi como también, un
importe que compense los gastos
derivados de la labor, principalmente por
el consumo de energia adicional, ala vez
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de verse afectado el espacio del
domicilio y el entorno familiar.

2.2. Compromiso laboral

La variable compromiso laboral, en el
dmbito organizacional, se define como un
estado psicoldgico positivo conformado
por tres dimensiones: vigor, dedicacién y
absorcion (Schaufeli et al., 2002). El vigor
se refiere a altos niveles de energia del
frabajador para cumplir con sus funciones
y el esfuerzo por realizar su labor. La
dedicacién es un alfo nivel de
involucramiento del frabajador con su
labor, lo cual le brinda significado vy
entusiasmo. La absorcidén se caracteriza
por altos niveles de concenfracion y
compromiso con su empleo (Villavicencio
et al., 2014). En varios estudios se ha
demostrado que el valor del compromiso
es una varioble  explicativa  del
rendimiento laboral, y factor mediador
entre diferentes variables donde estd
implicito el CapPsic y ofros rasgos
psicoldégicos (Alessandri et al., 2018;
Bakker & Oerlemans, 2019; Clausen et al.,
2019; Llanos, 2021; Lozano & Reyes, 2017;
Juyumaya, 2018; Mazzetti et al., 2021;
Mesurado & Laudadio, 2019; Simons &
Buitedanch, 2013; Vdsquez et al., 2021;
Yao et al., 2022).

23. Expectativas laborales

Las expectativas laborales  se
agregaron al modelo porque resultan ser
variables que abarcan temas personales,
sociales y materiales presentes en la
motivacién del frabajador (Suria et al.,
2013), a través de las cuales este cree
poder alcanzar sus metas, y se
encuentran ligadas al optimismo y la
esperanza (Bandara, 2019); igualmente,
ayudan a mantener en alto el
compromiso laboral de los trabajadores
con las metas de la organizacion, en los
casos donde se cumplen o existe la
posibilidad a futuro que sus expectativas
sean cumplidas (Escobar & Covarruvias,
2019; Lepold et al., 2018; Monrroy et al.,
2019; Pérez et al., 2023; SUB & Kleiner, 2007;
Suria et al., 2013; Villa et al., 2011). En el
estudio de Pérez et al, (2023), las
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expectativas mediaron positivamente el
efecto de las variables optimismo vy
esperanza con el compromiso
organizacional (de fipo afectivo); por su
parfte, Chiavenato (2011) menciona que,
las organizaciones aumentan e}
disminuyen las expectativas del
frabajador de acuerdo con un sistema de
reconocimiento y recompensas.

2.4. Rendimiento laboral

El  rendimiento Ilaboral es un
consfructo multidimensional, en términos
estrictos puede considerarse como el
cumplimiento de objetivos establecidos
entre el trabajador y la organizacion
mediante un conjunto de estadndares de
eficacia y eficiencia (Lozada & Criollo,
2020); este cumplimiento puede ser
evaluado por la organizacién a fravés de
una observacion sistemdatica basada en
indicadores, mienfras que el trabajador
hace una valoracién subjetiva de su
rendimiento (Gonzdlez et al., 2022). La
presente  investigacion  estudia el
rendimiento laboral, en la modalidad de
telefrabajo, desde el punto de vista del
frabajador (Ramos-Villagrasa et al., 2019).

De acuerdo con Koopmans et al.
(2011), el desempeno laboral se puede
medir en fres dimensiones: a) enfocado a
la tarea, donde el comportamiento del
frabajador confribuye efectivamente ala
produccién de un bien o a la prestacion
de un servicio; b) enfocado al contexto,
donde se contribuye al cumplimiento de
los objetivos de la organizacién, en el cual
la cooperacidn mejora el entorno social y
psicolébgico de ofros  trabajadores
mediante su iniciativa, proactividad vy
entusiasmo; (c) el comportamiento
confraproducente, el cual se refiere a un
comportamiento voluntario que perjudica
el bienestar de la organizacion.

Rodriguez-Cdceres et al, (2018)
abordaron solo el rendimiento en el
contexto donde el capital psicolégico fue
la variable con mayor varianza explicada.
Por su parte, Chowhan y Pike (2023)
abordaron el rendimiento laboral durante
la pandemia (por COVID19) centrdndose
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en las demandas; enconfraron que los
efectos negativos de la sobrecarga, el
estrés y la interferencia del teletrabagjo en
la vida cofidiana afectan de manera
negativa el rendimiento laboral en
general, y hacen hincapie en la
necesidad de estudiar la parte positiva de
los recursos, punto que se aborda en el
presente estudio.

3. Objetivo e hipétesis de investigacion

En esta investigacién, con base en
Pérez et al., (2023) y la propuesta JD-R de
Bakker y Demerouti (2007) se plated un
modelo para explicar el rendimiento
laboral, donde los recursos (personales,
sociales y laborales) y las expectativas
laborales son las variables
independientes, y el compromiso laboral
tiene una funcion mediadora. Cada una
de estas variables fue detallada en la
revision de la literatura.

A partir de la anterior revision, la
presente investigacion fuvo como
objetivo, explicar el efecto estadistico del
modelo de recursos (personales, sociales,
laborales), las expectatfivas vy el
compromiso en el rendimiento laboral de
los profesionistas que trabajan en la
modalidad de teletrabajo, en México.

Para el alcance del objetivo trazado
se plantearon las siguientes hipdtesis:

1. Amedida que unindividuo cuenta
con niveles altos de recursos personales,
expectativas laborales, y la organizacion
brinda recursos laborales y sociales, su
rendimiento laboral percibido aumenta.

2. EIl compromiso laboral es una
variable que mediard positivamente el
efecto de los recursos y las expectativas
sobre el rendimiento laboral.

3. Metodologia
Para alcanzar el objetivo de la

presente investigacion se plantearon las
siguientes estrategias metodoldgicas.
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Para la seleccién de los individuos
participantes en el estudio. La muestra
estuvo conformada por 300 personas,
ubicados en 22 estados de México, de los
31 que conforman el pais; la mayoria de
participantes (70%) se localizaron
principalmente en los estados de Ciudad
de México y en Estado de México, Los
individuos fueron seleccionados bajo los
criterios de inclusién de: tener estudios
profesionales, realizar parte de sus
actividades laborales en la modalidad de
telefrabajo, y ser mayor de 18 anos.

Para evaluar el compromiso laboral,
se utilizd la Escala de Trabajo y Bienestar
de Utrecht (UWES, por sus siglas en inglés)
(Schaufeli et al. 2006), en la versidon
traducida y adaptada a México por Villa
et al, (2019). La escala posenueve
reactivos divididos en: tres para vigor, fres
para dedicacion, y tres para absorcion;
con siete opciones de respuesta, cada
uno, tipo Likert que van de 1 nunca a 7
siempre. (Anexo N° 1).

Para recolectar los datos sobre la
variable recursos personales, se utilizaron
dos instfrumentos: la lista de cotfejo de
recursos para frabajar desde casq,
elaborada por Vanegas et al. (2023), y el
PCQ-12, como una version corta del PCQ
(Psychological Capital Questionnaire) de
Luthans et al., (2007). La lista se conformd

por 9 items, con dos opciones de
respuesta (si-no), basada en el manual de
la OIT, (2011). En el presente estudio

algunos items se destinaron a evaluar: los
recursos para realizar el teletrabajo desde
casa (items 2, 3 y 4), los recursos
proporcionados por la empresa (items 1y
7). los recursos sociales (items 6y 9), y la
autorregulacion para realizar  las
actividades laborales (items 5y 8) (Anexo
N° 2). Para medir el CapPsic se empled el
PCQ-12, basado en Santana-Cdrdenas et
al. (2018), al cual se le agregaron
reactivos en el factor de optimismo de la
version PCQ-24, de Delgado y Manas,
(2019). De esta manera, la escala quedd
finalmente conformada por 16 reactivos,
con seis opciones de respuesta tipo Likert
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(1 completamente en desacuerdo a 6
fotalmente de acuerdo). (Anexo N° 3).

Las expectativas laborales, fueron
medidas mediante el cuestionario de
expectativas laborales (Villa-George et
al., 2011), conformado por 11 items, en
forma de declaraciones afirmativas, con
cinco opciones de respuesta tipo Likert (1
no tuve la expectativa a 5 se cumplid
fotalmente). (Anexo N° 4).

El rendimiento laboral, se midid
mediante la escala Individual Work
Performance Questionnaire (IWPQ;

Koopmans et al., 2013), en su versidon en
espanol validada por Gabini y Salessi
(2016), integrada por 16 items en forma de
afirmaciones, con cinco opciones de
respuesta fipo Likert (1 nunca a 5siempre);
la escala estuvo a su vez dividida en fres
factores de: rendimienfo en la tarea
(items 1-5), comportamientos
confraproducentes  (items  9-12), vy
rendimiento en el contexto (items 13-16)
(Anexo N° 4).

Los datos se recabaron utilizando un
formulario de Google Forms, distribuido
via correo electrénico y a fravés de redes
sociales (Facebook e Instagram). Dicho
formulario contenia una carta de
consentimiento informado sobre el uso de
sus datos. Posteriormente, los datos se
procesaron mediante el uso del paquete
estadistico para las Ciencias Sociales
(SPSS por sus siglas en inglés) version 21 vy
Amos version 21.

4. Resultados y discusion

El objetivo de este estudio fue
observar el efecto que tiene el poseer
ciertos recursos (personales, sociales vy
laborales) y expectativas, ademds de
presentar compromiso sobre el
rendimiento laboral de profesionistas que
estuvieron en modalidad de telefrabajo,
tomando como base tedrica el modelo
de JD-R (Bakker & Demerouti, 2007). El
andlisis estadistico se derivd en dos
modelos de ecuaciones a partir de
refomar el rendimienfo laboral en dos
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dimensiones, previo al siguiente andlisis comparacion con la cantidad de jbvenes
descripfivo. y de adultos mayores. Cerca del 70% de

A confinuacion se describen las individuos tienen mds de un ano de
caracteristicas de la muestra (Tabla N°1) y experiencia laboral en el teletrabajo;
el nivel de correlacion estadistica entre los también se halld que la mayor proporcion
componentes del modelo: los recursos de individuos frabajan en el sectfor
personales, las expectativas laborales, el privado. Respecto  al porcentaje
compromiso laboral y los factores del dedicado al teletrabagjo los casos estdn
rendimiento laboral (Tabla N° 2). distribuidos hacia los extremos: 25% o

Como se observa en la Tabla N° 1, la menos, y 76% o mds tuvieron los mayores
mayoria de individuos son mujeres; la porcentajes.

proporcién de adultos es muy superior en

Tabla N° 1. Caracteristicas sociodemogrdficas de la muestra

Descriptivo Grupo Porcentaje
Sexo Mujeres 60.7
Hombres 39.3
Edad Jévenes (18-29 anos) 32.3
Adultos (30-59 anos) 64
Mayores (60 o mds) 3.7
Sector PUblico 39.3
Privado 60.7
Porcentaje de dedicacion al <25% 32.3
teletrabajo 26-50% 16.3
51-75% 17.3
276% 34
AntigUedad laboral <de 6 meses 9
6 meses a1 ano 14.7
1 a5 anos 31.7
>5 anos 44

Fuente: Elaboraciéon propia.

En la Tabla N° 2 se muestra el nivel de correlacién entre las variables de estudio,
calculado a través del coeficiente estadistico de Pearson, con el objetivo de evaluar la
viabilidad de inclusion de cada una en un modelo de ecuaciones estructurales. De
acuerdo a los datos, dos de los tfres factores asociados al rendimiento (desempeno
orienfado a la tarea y desempeno orientado al confexto) correlacionaron
significativamente con casi todas las variables, por lo cual, se mantuvieron para el siguiente
andlisis, excluyendo al factor de conductas contraproducentes.

La variable expectativas laborales tuvo correlaciones significativas con los demds
factores, por lo que se mantuvo para los andlisis posteriores. De la misma manera el
compromiso laboral, al presentar correlaciones significativas con el resto de variables, se
utilizd en el modelo estadistico.
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En el caso de la variable recursos, a pesar de que algunos presentaron correlaciones
bajas se decidié utilizarlos en el andlisis estadistico debido a su importancia en el modelo
JD-R, tomado como base para el presente estudio; tal fue el caso de los recursos
proporcionados por la empresa, los recursos sociales, y del CapPsic, los cuales se incluyen
como reactivos del optimismo vy la resiliencia.

Tabla N° 2. Correlaciones de las variables de estudio

2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13

1 .571 589" 513" .038 .113 .145" .153" .582" 486" -.232" 4117 481"
2 I .605" 5117 114" 166" 260" .218" .506™  .494™ -185" 412" 459"
3 I .480" 196" 1677 241" 284" 482" 458" -131° 571" 579"
4 I 110 190" .243" 125" 431" 344" -160" 365"  .472"
5 I .231" 295" 261" .080 -.012 019 .240" 1517
6 1 .405" 493" 1377 135 -089 .203"  .289"
7 I 468" 164" 188" -.117° 332" 216"
8
9
10
1
12

162" 2117 -.092 3077 2227
731" -222% 395"  .519”

I -.255" 351" 473"

I -.149"  -305"

1 .506™

** La correlacion es significativa al nivel 0.01 (bilateral). * La correlacién es significativa al nivel 0.05 (bilateral)

1. Optimismo 6. Recursos sociales 10.  Rendimiento en el contexto
2. Autoeficacia 7. Recursos para realizar 11.  Comportamientos

3. Esperanza teletrabajo en casa contraproducentes

4 Resiliencia 8. Autorregulacion para realizar 12.  Expectativaslaborales

5 Recursos proporcionados por las actividades laborales 1 3 Compromiso labordl

la empresa 9. Rendimiento en la tarea

Fuente: Elaboracion propia.

Como siguiente paso se comprobd el modelo tedrico entre las variables
independientes (recursos y expectativas), la mediadora (compromiso laboral) y la
dependiente (rendimiento laboral), utilizando el andlisis multivariado de modelamiento de
ecuaciones estructurales (SEM por sus siglas en inglés); se esta manera se estimo el patron y
el tamano del efecto de las relaciones (Hair et al., 2007). La prueba se realizd inicialmente
con un modelo de medida (con las escalas evaluadas mediante un andlisis factorial
exploratorio y uno confirmatorio) el cual permitié la elaboracion del modelo de relaciones
estructurales (Ruiz et al., 2010). Con base en dicho andlisis, se determind realizar dos
modelos, uno por cada factor del rendimiento laboral: en el contexto y en la tarea.

Para la prueba estadistica, se especificd e identificd cada modelo, la estimacion se
realizd con el procedimiento de mdxima verosimilitud, se evalud el ajuste global de cada
modelo con base en los indices mostrados en la Tabla N° 3, y se volvié a especificar cada
uno hasta obtener un ajuste global dentro de los pardmetros establecidos.

En ambos modelos estadisticos, el constructo CapPsic aparece como una variable
de segundo orden, para simplificar el modelo y disminuir los errores por el aumento de
pardmetros (Ruiz et al., 2010).
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Tabla N° 3. indices de ajuste de los dos modelos

Rendimiento en la tarea Rendimiento en el contexto
indices Modelo 1 Modelo 2 Modelo 3 Modelo 1 Modelo 2
P .000 .000 .000 .000 .000
x2/9l 292.204/190 250.88/160 231.88/145 344.16/211 293.77/179
CMIN/DF 1.53 1.56 1.59 1.63 1.64
GFH .920 .924 .926 .906 914
AGF .893 .900 .902 877 .888
[Fl .964 966 966 .957 961
CH 963 965 966 .957 .960
RMSEA .042 .044 .045 .046 .046

Fuente: Elaboracion propia.

Para analizar el rendimiento en la tarea, en la primera prueba se ufilizaron todas las
variables, a partir de los resultados se eliminaron los recursos proporcionados por la empresa
y la autorregulacion para realizar las actividades porque su aporte no fue significativo. En el
segundo modelo, los recursos para realizar frabajo en casa y el indicador esperanza de
CapPsic fueron eliminados, el primero por no ser significativo y el segundo por su alto nivel
de error. Hasta el tercer modelo se obtuvo un gjuste adecuado a los pardmetros (Tabla N°

3). Enla Figura N° 1 se observa grdficamente el modelo resultante y los efectos directos de
cada variable.

Capital
Psicologico

Compromiso
laboral

Rendimiento
en la tarea

Recursos sociales

Figura N° 1. Modelo grdfico de rendimiento en la tarea. Fuente: elaboraciéon propia.

Tabla N° 4. Efectos totales e indirectos sobre la variable rendimiento en la tarea

Expectativas CapPsic Rec.ursos Comprmiso
sociales laboral
Rendimiento en la 040 74 oo o
tarea
Efectos totales Compromiso
P .290 .381 164 R
laboral
Efectos Rendimiento en la 040 052 0m _
indirectos tarea

Fuente: Elaboracion propia.
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Como se observa enla Figura N° 1, se obtuvo un modelo con una varianza explicada
parala VD de R?=0,66 y para la variable mediadora R?=0,43; también se observan los efectos
directos de cada una de las variables. El resultfado muestra que el CapPsic es la variable
con mayor varianza explicada sobre la VD, en la Tabla N° 4 -que muestra los efectos totales
e indirectos- se observa que fue de 0,776 y con compromiso laboral de 0,381. Mientras que
las demds variables (expectativas y recursos sociales) tuvieron una aportacién minima, pero
significativa. La variable compromiso laboral, que en otros estudios habia resultado con
mayor poder explicativo y un papel importante en la mediacion (Alessandri et al., 2018;
Clausen et al., 2019; Giancaspro et al., 2022; Juyumaya, 2018; Mazzetti et al., 2021; Simons &
Buitedanch, 2013), obtuvo en el presente estudio una aportacién pequena.

En el caso de la variable rendimiento en el contexto, solo fue necesario ajustarlo en
una ocasidn, debido a que las aportaciones de las variables recursos proporcionados por
la empresa y autorregulaciéon para realizar las actividades no fueron significativas, en el
segundo modelo los indices ajustaron dentro de los pardmetros (Tabla N° 3). El resultado se
muestra en la Figura N° 2,

Capital
Psicolégico

Recursos sociales

Compromiso
laboral

Rendimiento
en el contexto

Recursos teletrabajo

Expectativas

Figura N° 2. Modelo grdfico del rendimiento en el contexto. Fuente: Elaboracion propia.

Tabla N° 5. Efectos totales e indirectos sobre el rendimiento en el contexto

Expectativas CapPsic  Recursos Recursos  Compromiso
teletrabagjo sociales laboral
Efectos Rendimiento .056 .641 -.027 .047 .250
totales en el contexto
Compromiso 226 .485 -.106 .189 -
laboral
Efectos Rendimiento .056 121 -.027 .047 -

indirectos  en el contexto
Fuente: Elaboracion propia.
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Nuevamente se aprecia que el
CapPsic fue la variable mds importante
para el modelo, por el tamano de su
efecto fofal sobre rendimiento en el
contexto (0,641) y el compromiso laboral
(0,485), mientras el modelo obtuvo una
varianza explicada para la VD de 0,50 y
para la variable mediadora de 0,47. En
este caso, las variables exdgenas fueron el
CapPsic, los recursos sociales, los recursos
para realizar teletrabajo desde casa y las
expectativas laborales. A diferencia del
modelo de rendimiento en la tarea, los
recursos para readlizar fteletfrabajo desde
casa si fueron estadisticamente
significativos con compromiso laboral, y su
efecto indirecto sobre la variable
enddgena fue pequeno.

A partir de los resulfados anteriores, y
retomando la primera hipotesis  del
estudio: " A medida que un individuo
cuenta con niveles altos de recursos
personales, expectativas laborales, y la
organizaciéon brinda recursos laborales y
sociales, su rendimiento laboral percibido
aumenta”, puede afiimarse que se
cumplié parcialmente, ya que, si bien hay
un efecto positivo de las variables
exdgenas, no todas presentaron cargas
significativas. Como se pudo observar en
ambos modelos, el CapPsic fue la variable
con mayor aporte de varianza hacia el
compromiso laboral, asi como hacia la
variable enddgena, eso implica que
laborar en la modalidad de teletrabajo
depende en gran medida de los recursos
personales, especificamente de los rasgos
psicoldégicos, como se ha visto en ofros
estudios (Martelo et al., 2023; Mustajab et
al., 2020; Pérez et al., 2023; Wilkins et al.,
2021; Yao et al., 2022).

Cabe destacar que hay wuna
diferencia en la varianza explicada entre
el modelo de rendimiento en la tarea
(R?=0,66), y el rendimiento en el contexto

(R?=0,50), sobre lo cuadl se puede
hipotetizar, basados en las ideas de Diaz
(2021) 'y Mazzetti et al. (2021), que

enfocarse en el rendimiento enla tarea es
una actividad que requiere un alto nivel
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de concentfracidn, mientras

que el
rendimiento en el contexto necesita un

dominio de los elementos del entforno;
adicionalmente, al considerar que los
participantes tenian cierto porcentaje de
fiempo en teletrabajo y ofro desde lo
presencial, la percepcion de su entorno
es variado. Ofra de las diferencias entre
los modelos evaluados es la variable
exdgena recursos para redlizar el
teletrabajo desde casa, la cual solo fue
significativa en el modelo de rendimiento
en el contexto con la variable mediadora
compromiso laboral, su sentfido fue
negativo, senalando que las condiciones
del hogar de los parficipantes no eran las
adecuadas para trabajar.

Por ofra parte, la segunda hipotesis
planteada sobre el compromiso laboral
en su papel de variable mediadora entre
el efecto de las variables independientes
conlas dependientes, tal como lo plantea
el modelo de JD-R como pieza clave que
antecede al rendimiento laboral, segun
distintas investigaciones que apoyan este
planteamiento (Alessandri et al., 2018;
Bakker & Oerlemans, 2019; Clausen et al.,
2019; Juyumaya, 2018; Lozano & Reyes,
2017), en el presente estudio la hipdtesis
recibid escaso sustento ya que a pesar de
gue presenta un efecto significativo, este
fue pequeno en ambos modelos.

Una posible explicacion para la
discrepancia entre los resulfados hallados
y los antecedentes consultados, es que el
estado del arte mencionado es previo a
la pandemia donde se plantea que
quienes llevan a cabo su trabajo en las
instalaciones de la organizacidon generan
mds apego, o sentido de pertenencia,
que los trabajadores en linea (Zamora,
2020); eso podria explicar también porqué
los distintos recursos evaluados fienen
poca o ninguna aportacién enla varianza
en los dos modelos, por ejemplo, cuando
las empresas entregan aditamentos con
su logotipo (e.g. una camiseta) a los
empleados estos pueden portarlos en su
lugar de frabagjo y generar mds identidad
y/o sentido de pertenencia, mientras que
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al laborar en casa, usar estos mismos
aditamentos puede no dar significado.
Por ofra parte, las expectativas laborales
fuvieron un efecto significativo sobre el
compromiso laboral y su efecto total
sobre el rendimiento fue minimo lo que
concuerda con ofros estudios en México
de la autoria de Villa-George et al. (2011)
y Lepold ef al. (2018), respectivamente.

5. Conclusiones

El presente trabajo tuvo por objetivo
explicar el efecto estadistico del modelo
de recursos, las expectatfivas y el
compromiso sobre el rendimiento laboral,
el cual fue cubierto exitosamente,
mediante la elaboracién y evaluacion de
dos modelos explicativos: uno para el
rendimiento en la farea y ofro para el
rendimiento en el contexto. Cada uno de
los modelos aqjusté dentro de los
pardmetros establecidos para cada
indice. Por ofra parte, las hipdtesis
planteadas (H1: A medida que una
persona fiene alfos sus recursos vy
expectativas, su rendimiento laboral
aumenta. H2: El compromiso laboral es
una variable que mediard positivamente
el efecto de los recursos y las expectativas
sobre el rendimiento laboral) se
cumplieron parcialmente. La primeraq,
mostrdé que solo los recursos personales
explicaban el rendimiento laboral, esto
puede ser producto en parte alos pocos
recursos que la empresa brindd a sus
trabajadores en condicion de teletrabajo.
En la segunda hipdtesis, el compromiso
laboral tuvo una funcién mediadora poco
significativo en ambos modelos, incluso
menor que el reportado por otros estudios
(Clausen et al., 2019; Mazzetti et al., 2021;
Tresita & Devi, 2018). Otros de los hallazgos
importantes se refieren a los recursos
aportados por la organizaciéon los cuales
no fueron significativos, por lo que el
cumplimiento de las metas y objetivos de
las organizaciones fueron alcanzados a
partir de los recursos personales de cada
trabajador, esto puede ser un punto de

260

observacion para la adecuacidén del
modelo J-DR en el dmbito del teletrabajo.
El resultado de la investigacion vy el
contraste de las hipdtesis planteadas,
indican que la modalidad de telefrabaijo,
fiene mecanismos psicosociales
diferentes a los establecidos en el trabajo
presencial, ya que los modelos mostraron
que el rendimiento laboral (en la tarea y
en el contexto) es explicado en forma
importante por los rasgos psicolégicos, los
cuales permitieron a los trabajadores
afrontar su carga laboral, en similitud a los
hallazgos de estudios previos (Diaz, 2021;
Gutiérrez-Diez et al., 2022; Llanos, 2021;
Martelo et al., 2023; Mustajab et al., 2020;
Pérez et al., 2023; Vanegas et al., 2023). Lo
anterior presenta importantes
implicaciones, dado que en ambientes
con altas demandas de tfrabajo y pocos
recursos, los rasgos psicoldgicos del
frabajador mantienen y aseguran en
cierta medida el rendimiento laboral,
hasta el punto en que el frabajador
desarrolla el sindrome de desgaste e
inician un proceso de disminucién de su
rendimiento, fal como o senalan
Alessandri et al. (2018), Avey et al. (2011) y
Bakker & Oerlemans (2019).

Los hallazgos del presente estudio
presentan diferencias con otros (Avey et
al., 2011; Mazzetti et al., 2021) a pesar de
utilizar la misma metodologia y modelo;
dichas difencias pueden ser producto de
la modalidad de frabagjo. En la
modalidad presencial el frabajador
desarrolla un senfido de pertencia a la
organizacién debido a los programas de
integraciéon y a la estructura que facilita
las tareas laborales; mientras que el
teletrabajo esta basado en la autonomia
del frabajador, sUS condiciones
personales 'y su capacidad de
autorregulacion para centrarse en el
cumplimiento de la tarea, tal como lo
plantean la Organizacién Internacional
del Trabajo -OIT- (2011) y Zamora (2020).
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Enfre las limitaciones del presente
estudio se encuentran el tamano de la
muestra, un mayor famano de muestra
hubiese permitido hacer comparaciones
enfre las personas que tienen una labor o
dedicacién cercana al  100% en
telefrabajo y las que tienen 25% o menos;
otfra limitacion de este estudio fueron los
instrumentos psicométricos utilizados, los
mismos a pesar de haber sido utilizados y
validados por otros investigadores, la
estabilidad de su estructura factorial
parece menos constante enfre los
diferentes estudios, incluido el presente.

El estudio de los elementos que
establecen condiciones para que los
frabajadores se desempenen
adecuadamente, no solo en términos de
resultados y productos, sino de enfornos
saludables de tfrabajo, sigue siendo un
topico de relevancia, aunado a los
cuestionamientos que surgen tras la
designacion de la modalidad a distancia
como una respuesta -mds que una
propuesta- al confinamiento que se
suscitd  debido a la pandemia por
Covid19. Con miras a futuras
investigaciones, la presente investigacion
puede ser el inicio de ofros estudios, por
ejemplo, para conocer cudles son los
recursos que un frabajador necesita en la
modalidad de teletrabajo para aumentar
su rendimiento Iaboral. También se
pueden hacer estudios comparativos
sobre elimpacto de los diferentes recursos
sobre el desempeno de los frabajadores y
en las distintas modalidades de trabajo.

En el aislamiento obligatorio impuesto
por la pandemia COVID1? el teletrabajo
fue una alternativa viable para los
frabajadores y las organizaciones, desde
enfonces esta modalidad se ha
incrementado, y se espera que la
tendencia continle (OIT, 2023), asi que
habrdn mds estudios para contrastar, vy
distintas variables explicativas, aun asi se
considera que el CapPsic seguird siendo
la variable mds importante, tal como se
ha observado en los distintfos estudios
revisados (Mazzetti et al, 2021). No
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obstante, es necesario aumentar los
estudios de los modelos basados en el JD-
R en el contexto latinoamericano, para
explorar los elementos que comparten las
distintas culturas laborales y aquellos en
los cuales se difiere, eso permitiria precisar
intervenciones en las organizaciones en
beneficio de los trabajadores y en apoyo
al alcance de las metas de las empresas.
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Anexos
Escalas en las versiones aplicadas

Anexo 1
Escala de Compromiso laboral
1. En mi trabajo me siento lleno de energia

2. Mesiento fuerte y vigoroso en mi trabajo

3. Estoy entusiasmado con mi frabajo

4.  Mitrabajo me inspira

5. Cuando me levanto por las mananas tengo ganas de ir a trabajar
6. Soy feliz cuando estoy absorto en mi frabajo

7.  Estoy orgulloso del frabajo que hago

8. Estoyinmerso en mi trabajo

9.  Me “dejo llevar” por mi frabajo

Anexo 2
Lista de cotejo de recursos para trabajar desde casa
1. Recursos de vinculacién en linea

2. Mobiliario adecuado

3. Intercambio social con companeros/as fuera de horario laboral
4. Comodidad al frabajar desde casa

5. Posibilidad de frabajar sin intferrupciones

6. Disciplina para realizar su frabajo

7. Colaboracion para frabajar en grupo

8. Capacitacion para realizar tu trabajo

9. Mayor tiempo para realizar actividades exiralaborales

10. Tiempo libre para hacer cosas que te agradan

Anexo 3
Escala de Capital Psicoldgico
1. Me siento seguro de representar a mi drea en las reuniones con la administracion

2. Me siento seguro de presentar informacion a un grupo de colegas

3. Me siento seguro al hacer aportaciones acerca de la estrategia de la empresa

4. En este momento percibo que tengo bastante éxito en el trabajo

5. Puedo pensar en muchas formas de alcanzar mis metas de trabajo actuales

6. En este momento estoy alcanzando las metas que me he propuesto en el frabajo

7. Si me encontrara en aprietos en el trabajo pensaria en varias formas de resolver el problema
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Por lo general, me tomo las cosas estresantes del frabajo con mucha calma

Puedo resolver situaciones dificiles en el trabajo porque ya he pasado momentos dificiles

10. Siempre veo el lado amable de las cosas cuando se trata del frabajo

11. Puedo estar “por mi cuenta” en el frabajo si tengo que hacerlo

12. Soy opftimista sobre mi futuro en lo relacionado al frabajo

13. Miro el lado positivo de cada proyecto laboral que emprendo

14. Espero lograr la mayoria de las cosas que deseo en mi trabajo

15. Cuando intento un proyecto nuevo, espero tener éxito

16. Ignoro los contratiempos laborales de poca importancia

Anexo 4.

Escala de expectativas laborales

Al empezar a frabajar en esta profesidon creia que la posibilidad de ascenso en este puesto de trabajo
dependeria bastante de uno mismo

2. Tenia laidea de que mi salario se ajustaria a la dedicacion y horas de trabajo que realizo

3. Que mi profesion facilitaria un rdpido incremento de mi poder adquisitivo

4. Esperaba que a mayor responsabilidad hubiera mayor autonomia en mi frabajo

5. Deseaba un fratamiento equitativo dentro del equipo de frabajo

6. Cuando empecé esperaba tener oportunidades de demostrar mis conocimientos y habilidades
7. Creia que iba a tener mayor libertad para organizar mi frabajo

8. Esperaba poder crecer en mi desarrollo profesional

9. Creia que redlizaria frabajos dindmicos y creativos

10. Esperaba que la autonomia en mi frabajo fuera la adecuada para conciliar vida familiar y laboral
11. Esperaba refribuciones econdmicas a la par del aumento de la responsabilidad
Anexo 5.

Escala de Rendimiento laboral

En los Ultimos tres meses...

1.

2.

Fui capaz de hacer bien mi frabajo porque le dediqué el tiempo y el esfuerzo necesarios
Se me ocurrieron soluciones creativas frente los nuevos problemas

Cuando pude realicé tareas laborales desafiantes

Cuando terminé con el trabajo asignado, comencé nuevas tareas sin que me lo pidieran
En mi trabajo, tuve en mente los resultados que debia lograr

Trabajé para mantener mis conocimientos laborales actualizados

Segui buscando nuevos desafios en mi trabajo
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Me quejé de asuntos sin importancia en el frabajo

Comenté aspectos negativos de mi trabajo con mis companeros

. Agrandé los problemas que se presentaron en el frabajo

. Me concentré en los aspectos negativos del frabadjo, en lugar de enfocarme en las cosas positivas
. Comenté aspectos negativos de mi trabajo con gente que no pertenecia a la empresa

. Planifiqué mi trabajo de manera tal que pude hacerlo en tiempo y forma

. Trabajé para mantener mis habilidades laborales actualizadas

Participé activamente de las reuniones laborales

. Mi planificacién laboral fue éptima
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