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Resumen

La pandemia del COVID-19 confirmada por la
Organizacién Mundial de la Salud en marzo de
2020, ha causado una gran variedad de
situaciones inesperadas con un impacto en el
sector econémico, empresarial y de salud. En lo
que respecta al sector empresarial, una de las
medidas mas generalizadas para prevenir el
contagio origind a que se disefiaran estrategias
para realizar actividades a distancia, lo que llevd,
de alguna medida, a que la productividad laboral
se viera comprometida por la situacién sanitaria
que se esta viviendo con el COVID-19, afectando
en el desempefio, en la adaptabilidad del
trabajador a la hueva modalidad de trabajo, y a
los hébitos que la misma persona tiene. Este

proyecto tiene como objetivo analizar la relacién
gue tienen la adaptabilidad, los habitos de la
persona, el desempefio y la productividad en un
ambiente de trabajo a distancia, para lo cual se
disefié una investigacién cuantitativa realizada en
la ciudad de Monterrey, Nuevo Ledn, México,
aplicando un instrumento de medida en linea a
personas que estuvieran trabajando durante los
meses de octubre y noviembre de 2020, logrando
obtener 170 respuestas, que sirvieron para
probar la validez y confiabilidad del instrumento
de medida, destacando que si existe unarelacién
positiva entre la productividad, el desempefio y
los habitos de la persona.
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Relationship between adaptability, performance, productivity and
habits in environment of telecommuting

Abstract

The COVID-19 pandemic that was confirmed by the
World Health Organization in March 2020, has caused
a wide variety of unexpected situations with an impact
on the economic, business and health sectors.
Regarding the business sector, one of the most
generalized measures to prevent the spread of COVID-
19 led to the design of strategies to carry out activities
remotely, which led, to some extent, to work
productivity being compromised; this is reflected in the
performance, adaptability to new work modality, and to
the habits the worker has. The objective of this
research is to analyze the relationship between
adaptability, people's performance, productivity and

habits in a remote work environment, for which
quantitative research was designed and carried out in
the city of Monterrey, Nuevo Ledn, Mexico in which an
online measurement instrument was applied to people
who were working during the months of October and
November 2020. 170 responses were obtained, which
served to test the validity and reliability of the
measurement instrument, highlighting that there is a
positive relationship between the perception of
productivity, perception of performance and habits of
the person...
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Relacion entre adaptabilidad, desempeno, productividad y hdbitos en ambientes de
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1. Introduccion

Los cambios a los que se vieron obligados las organizaciones y sus empleados para
responder a la pandemia del COVID-19 desde inicios del afio 2020, en la mayoria de los
casos han presentado ventajas y desventajas para ambas partes, esto debido a que por
un lado se han alcanzado acuerdos y beneficios mutuos, mientras que por el otro la
misma naturaleza de las actividades y las personas no lo ha permitido, a manera de
ejemplo, consideremos que hay trabajos que no pueden realizarse de manera remota
desde casa, y los trabajadores deben arriesgarse diariamente para cumplir con sus tareas
asignadas, lo que en ocasiones afecta la salud mental y fisica de las personas
(Benavides, 2020). Ademas, se debe considerar que no se tenia contemplado tener una
variante en la forma de trabajar de las personas en las organizaciones, motivo por el cual

se debieron adaptar de manera abrupta al nuevo entorno que los rodea (Madero, 2021).

En contraste, algunas empresas vivieron unicamente la parte negativa y se han visto
gravemente afectadas por la situacion ocasionada por la pandemia del COVID-19, pues
no han podido continuar con el mismo volumen de operacibn e ingresos que
anteriormente se tenian, llevando a algunas empresas a tomar decisiones trascendentes,
ya sea para despedir a sus trabajadores o bien para cerrar la misma empresa, teniendo
efectos en el entorno familiar y social de las personas (Lozano, Robledo y Lozano, 2020).
Este complejo panorama resultante de la pandemia de COVID-19, ha impactado en la
disposicion fisica y mental de los trabajadores teniendo sintomas relacionados con
angustia, insomnio, depresién y ansiedad; esto, repercute fuertemente en el compromiso,
la satisfaccion y productividad del empleado y, por ende, disminuye la produccion de la
organizacioén, como se logra apreciar en Acufia-Hormazabal, Mendoza-Llanos y Pons-
Peregort (2021); Madero, et al., (2020); Shen, et al., (2020); Fernandes y Ribeiro, (2020)
y Riveiro (2020).

El evento de la pandemia y la incertidumbre enfrentada por las organizaciones,
habilitaron que las alternativas de trabajo a distancia tuvieron una aceleracion en su

desarrollo y brindaron una manera de atenuar el impacto de la emergencia sanitaria
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(Weller, 2020). Ante la urgencia, hubo mayor apertura a aceptar la integraciéon de

tecnologias de informacion y comunicaciones para flexibilizar las actividades dentro de
las organizaciones, ofreciendo, de acuerdo con las primeras investigaciones, resultados
mixtos, mostrando que es necesario continuar realizando investigacion al respecto,
considerando lo que Amador, et al., 2019; Madero y Barboza, 2015; Agudo, 2014
mencionan en sus investigaciones. Ante estos cambios en el entorno laboral, algunos
trabajadores pueden mostrar una mayor capacidad de adaptabilidad, y lograr un mejor
ajuste activo a los requerimientos de su puesto, de la organizacion y del entorno (Littleton,
Arthur y Rousseau, 2000; Savickas, 2000; Schyns, 2004; Dawis, 2005; Griffin y Hesketh,
2005; Savickas, 2005; Heslin, 2005; Hall y Chandler, 2005; Eggerth, 2008; Arnau, 2011,
Arnau, 2013).

Si consideramos que los habitos, como las conductas cotidianas de las personas que
influyen en la manera en que desarrollan sus actividades (Lorenz, 2000), son la
interseccion entre saber qué hacer, saber como hacer y querer hacer (Covey, 2003)
resulta importante promover y desarrollar en las personas los habitos deseables para su
lugar de trabajo y el teletrabajo como parte de la cultura y ambiente organizacionales
(L6pez-Higuita, 2014).

Los trabajadores quienes son capaces de realizar sus actividades y alcanzar sus
metas con la menor cantidad de insumos utilizados, se consideran mas productivos
(Delgado y Gaona, 2001). En su trabajo, Weller (2020) indica que parte del deterioro
econdmico de la sociedad en Latinoamérica puede atribuirse a una productividad
mediocre, sin embargo, alineado con Vazquez (2018), considera que los procesos de
transformacion e innovacion tecnoldgicos representan una oportunidad para potenciar la
productividad de las empresas aun en este contexto adverso. Estas acciones y el
conjunto de conductas de los individuos que apoyan el logro de las metas de la
organizacion pueden conceptualizarse como desempefio laboral individual, y resultan

claves para que la empresa alcance sus metas, entregue sus productos y servicios, y
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desarrolle ventajas competitivas sostenibles (Ramirez-Vielma y Nazar, 2019). El logro de
estos beneficios resulta positivo tanto para la empresa, como para la organizacion
(Palmary Valero, 2014), no Unicamente en la parte econdmica o funcional, sino que existe
evidencia de una relacion entre el desempefio laboral y satisfaccion laboral, (Chian,
Méndez y Sanchez, 2010).

Retomando la invitacion a extender la investigacion con relacion al teletrabajo
(Amador, et al., 2019; Madero y Barboza, 2015; Agudo, 2014) y considerando el evento
de la pandemia de COVID-19 que afecté desde inicios del afio 2020, surgio la interrogante
inicial para este trabajo, ¢es posible disefiar un instrumento de medicion para la
adaptabilidad, habitos, desempefio y productividad, validado en un entorno de teletrabajo,
en una poblacion especifica y durante un evento como la pandemia de COVID-19?
Enseguida, considerando que tal instrumento pueda desarrollarse, ¢los datos aportados
por este instrumento permitiran a las empresas validar los efectos de las decisiones
tomadas ante la emergencia sanitaria? Al mismo tiempo surge la incognita, ¢existira
alguna relacion entre la adaptabilidad, los habitos, la productividad y el desempefio de
los colaboradores después de siete meses de distanciamiento, o de suspension de
actividades laborales en las instalaciones de los centros de trabajo? Finalmente, también
resulta interesante, en este punto de la emergencia sanitaria, documentar las

expectativas de las personas con relacion al préximo regreso a su lugar de trabajo.

Para buscar las respuestas a estas incégnitas se plantea una investigacion
exploratoria, descriptiva y relacional para las variables adaptabilidad, habitos,
productividad y desempefio medidas en ambientes laborales de trabajo a distancia
durante la emergencia sanitaria por COVID-19 mediante métodos cualitativos para el
disefio, desarrollo y validacién de instrumentos de medicién. Esta investigacién tiene el
objetivo de mostrar la relacién entre adaptabilidad, habitos, productividad y desempefio
en un entorno y durante un evento especificos. Para ello se requiere el disefio y desarrollo
del instrumento de medicion correspondiente. Como objetivo complementario, se

pretende verificar si la informacion aportada por este instrumento permite a la
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organizacion validar las decisiones tomadas ante el escenario de incertidumbre que

enfrentaron, y conocer las expectativas de sus colaboradores en relacion al regreso a sus

actividades cotidianas.

Este objetivo, aunado al marco tedrico estudiado permiten realizar las siguientes

hipotesis:

Hipdtesis 1: Es factible disefiar, desarrollar y validar un instrumento que permita
establecer la relacion entre las variables de adaptabilidad, habitos, productividad y

desemperio en un entorno y durante un evento especificos.

Hipotesis 2: La adaptabilidad es el factor que tiene mas relaciéon directa o efecto con
respecto a los habitos, productividad y desempefio de las personas que realizan sus
actividades a distancia.

Hipotesis 3: Los habitos de las personas presentan una mayor relacion directa con el
desempeiio que con la productividad de las personas que realizan sus actividades a

distancia.

Como ya se menciond, resulta interesante y es necesario extender el estudio
relacionados con el trabajo a distancia, considerando que no se ha logrado entender en
todas sus dimensiones, contindia evolucionando, y en este caso, se genera una coyuntura
con un evento particular, que permite buscar aportar al entendimiento de los efectos en
variables especificas, que pueden apoyar a las personas en las organizaciones para
validar su proceso de toma de decisiones y considerar esta informacion en la gestion de
sus futuros planes de respuesta ante emergencias. El instrumento también podria ayudar
a medir el impacto del confinamiento en el desarrollo de las actividades laborales de los
colaboradores en un formato de trabajo a distancia, una vez que pueda hacerse un test -

re-test pasada la emergencia sanitaria.
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2. Marco teoérico

La pandemia declarada por la Organizaciéon Mundial de la Salud en marzo de 2020, a
causa del COVID-19, OMS (2019), ocasion6 una serie de afectaciones a nivel mundial,
como el cierre temporal de fronteras y aeropuertos, suspension de actividades sociales,
musicales y deportivas, (Fabeil, Pazim y Langgat, 2020), teniendo afectaciones en
diversos sectores econdémicos y empresariales, ocasionando una redefinicion en sus
modelos de gestidn y en las estrategias del negocio, con la finalidad de poder mantenerse
en el mercado, considerando mantener los empleos, (Sheth, 2020), ocasionando que
implementaran esquemas de trabajo flexible, aprovechando la tecnologia para realizar
las actividades laborales desde la casa para que las personas evitaran contagiarse del
virus, generando casi de manera inmediata una capacidad de respuesta generando la
rapida adaptacion a esta forma de trabajo, pues en algunos casos, no se tenian las
condiciones para hacerlo y el trabajo se tenia que realizar, que de alguna manera el
entorno de aislamiento y distanciamiento por el COVID-19, afectd el desempefio en el
cumplimiento de las responsabilidades y en la productividad misma, pues se modificaron

comportamientos y habitos en las personas por el realizar el trabajo a distancia.

2.1 Teletrabajo o trabajo a distancia

Las restricciones sanitarias impuestas por las autoridades a partir del mes de marzo de
2012 como el aislamiento y el distanciamiento social, implican un cambio en el estilo de
vida de la poblacion global, ya que la gente vio restringida la posibilidad de libre transito,
lo que implica no sélo un cambio en la manera de comunicarse y socializar, sino que
también en la forma de realizar sus actividades laborales. El impacto que provoca este
cambio en la realidad de las empresas y de las personas, trae consigo una evolucion en
ciertas areas que no solian ser usadas frecuentemente, como las clases online, la venta
de productos por internet, e incluso el trabajo en linea o trabajo desde casa, también
llamado teletrabajo o trabajo a distancia.

Weller (2020) menciona que una de las transformaciones del trabajo en la actualidad

es el fortalecimiento del trabajo a distancia, que en el contexto del COVID-19 se puede
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destacar como una modalidad que atenta el impacto en la propagacion del virus, y ha

sido utilizado como una estrategia en las areas de recursos humanos de las

organizaciones con la finalidad de poder mantener la empleabilidad y el negocio en si.

En buena medida el trabajo a distancia es el resultado de la integracién eficiente de
las tecnologias de informacion dentro de las organizaciones, lo cual ha permitido que el
trabajo pueda desempefiarse en cualquier lugar permitiendo al empleado mayor
flexibilidad en el desarrollo de sus actividades (Madero y Barboza, 2015; Agudo, 2014).
En el trabajo realizado por Amador, et al., (2019) se muestra el impacto percibido en las
personas con el uso de aparatos de tecnologia, como es el teléfono movil, en el
desempefio en sus actividades laborales, destacando que puede afectar en algun
conflicto que repercuta en el rendimiento académico o desemperio laboral. Sin embargo,
destacan la relevancia de seguir realizando este tipo de investigaciones para poder
identificar algunas otras aplicaciones en el entorno laboral, pues se observa que el uso
de equipos de comunicacién movil puede ser Util en la relacion de trabajo entre los

diversos involucrados de la operacion de la empresa.

El trabajo a distancia genera una diversidad de oportunidades para quienes lo ejercen,
ya que permite la posibilidad de autonomia al trabajador, debido al manejo de sus propios
horarios y tiempos para cumplir sus responsabilidades, logrando en ocasiones un mayor
grado de satisfaccion laboral, y la disminucién en los indicadores de abandono en el
trabajo, (Arce y Rojas, 2020; Garcia y Martinez, 2016). Por otra parte, también presenta
efectos negativos en el trabajador, ya que para su ejecucion se requiere tener la
infraestructura tecnoldgica y de comunicacion para mantener el contacto requerido en
esta forma de trabajo, asi como las habilidades en el manejo de las diversas herramientas
tecnoldgicas, ademas de la afectacién de las relaciones familiares. (Madero, 2021;
Madero, et al., 2020; Lépez, et al., 2014).
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2.2 Adaptabilidad

Recientemente debido a la gran variedad de cambios que han surgido a causa de las
medidas de confinamiento por el COVID-19, las empresas han desarrollado estrategias
y las personas han tenido que desarrollar habilidades para poder ajustarse, o tratar de
ajustarse, de manera inmediata a esos cambios inesperados y seguir adelante en sus
actividades cotidianas. Lo que es un reflejo de la adaptabilidad, que se considera como
la capacidad para gestionar y afrontar los cambios en un entorno laboral cambiante
(Littleton, Arthur y Rousseau, 2000; Savickas, 2000; Griffin y Hesketh, 2005; Savickas,
2005; Heslin, 2005; Hall y Chandler, 2005; Arnau, 2011; Arnau, 2013).

La adaptabilidad debe entenderse como una competencia del desarrollo de la carrera que
permite al trabajador anticiparse proactivamente a las exigencias de su puesto de trabajo,
asi como a las diferentes transiciones laborales, inciertas e impredecibles, y prepararse
para resolverlas eficazmente en beneficio de su desarrollo profesional (Herndndez, 2021,
Chan, 2000; Fugate, Kinickiy Ashforth, 2004; Griffin y Hesketh, 2005; Arnau, 2011; Arnau,
2013), asi como durante el proceso de la busqueda de algun empleo (Charles, Torres y
Castro, 2018). En este mismo sentido, la adaptabilidad permite mejorar el grado de ajuste
activo del trabajador con los requerimientos de su puesto de trabajo y con las
necesidades de produccion de la empresa (Schyns, 2004; Dawis, 2005; Eggerth, 2008).

Garcia y Forero (2018), mencionan que la capacidad de adaptacion y respuesta que
tienen las organizaciones en cuestion de tiempo y forma, ocasionados por el entorno cada
vez mas globalizado y competitivo, genera una serie de ajustes y cambios que afectan
directamente a las personas dentro de las organizaciones reflejadas en algunas
reacciones generadoras de estrés.
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2.3 Habitos

Covey (2003) define el habito como una interseccion de conocimiento, capacidad y
deseo, es decir, el qué hacer, como hacer y el querer hacer, que para convertir algo en
un habito se necesitan esos tres elementos. Lorenz (2000) indica que son las conductas
0 comportamientos que tienen las personas en la vida cotidiana e inciden positiva o
negativamente en el desarrollo de sus actividades, por ejemplo habitos fisicos que
involucran el cuerpo y la salud, como hacer ejercicio de forma constante, cumplir con los
horarios de alimentacién y descanso, asistir a realizar estudios o analisis médicos para
la prevencion de enfermedades y el cuidado de la salud, también se pueden mencionar
los habitos de higiene y de limpieza de la persona, los habitos sociales como son realizar
visitas a amigos y familiares, enviar mensajes de cumpleafios o aniversarios a los seres

queridos, entre otros mas.

Por su parte Hernandez-Castorena, Colin-Salgado y Velasquez-Espinoza (2018) y
Lopez-Higuita (2014), sefialan que la importancia de desarrollar los habitos en las
personas en los lugares de trabajo como parte de la cultura y ambiente de las
organizaciones. Mientras que Oliveira y Quinn (2015) hacen una revision de la
importancia de los habitos y las rutinas de las personas en la realizacion de practicas de
gestidn, ya sea para favorecer la satisfaccién por el trabajo realizado asi como por la
productividad alcanzada.

La pandemia provocada por el COVID-19, ha cambiado radicalmente el estilo de vida,
ya no tan sélo en el aspecto social 0 en el area de la salud, sino que también en el area
laboral, el realizar el trabajo a distancia hizo que las personas cambiaran sus rutinas y
habitos alimenticios o de realizar alguna actividad fisica, debido a las medidas de
prevencion como el distanciamiento social que se utilizaron a partir del mes de marzo de
2020, tal como lo mencionan Reyes y Meza (2021) y de alguna manera se considera que
alguno de estos cambios tengan su impacto en el desempefio y en la productividad, pues

afecta en la pérdida de suefio o en el cansancio para realizar las actividades laborales.

18



Relacion entre adaptabilidad, desempeno, productividad y hdbitos en ambientes de
trabajo a distancia

Tomando como base las recomendaciones realizadas por Madero, et al., (2020) y los
estudios sobre calidad de vida de las personas, Grimaldo, et al., (2020); Padros, Gutiérrez
y Medina (2015); Grimaldo, (2010); Pastor, Balaguer y Garcia-Merita (2006), en los que
seflalan que existen conductas beneficiosas (consumo de alimentos sanos, practicar
algun deporte y cuidado personal) que favorecen los aspectos de la calidad de vida de
las personas, afectando de alguna manera el comportamiento y los habitos que tienen al

desempeniar sus actividades.

2.4 Productividad

La productividad desde la perspectiva laboral es un indicador para medir lo que producen
las personas en su lugar de trabajo, ya sean productos o servicios. Jiménez, Delgado y
Gaona (2001), la definen como la relacion existente entre la cantidad producida y los

insumos utilizados dentro de un mismo proceso productivo.

Madero y Flores (2009) mencionan que existen sectores industriales en México que
estan sujetos a muchas presiones para mantener y mejorar significativamente su
productividad, por lo que se requiere reducir la posibilidad de que la operacion sea
reubicada en otros paises que impliquen bajos costos, como lo puede ser China o algun
otro pais. El ritmo de trabajo requerido, el nivel de estrés por cumplimiento de estandares,
la diversidad y movilidad del personal, y la dinamica socio cultural de la regién se
conjugan para incorporar esquemas de trabajo a distancia que redunden directa e
indirectamente en la competitividad. Asi mismo analizan tres factores principales que
impactan en la productividad de las personas que realizan esta practica, como son:
calidad de vida, desarrollo profesional y compromiso organizacional, considerando
ademas la calidad de vida, el estrés y los efectos que tienen las emociones o sentimientos

en la persona.

El tema de productividad ha sido investigado desde diversos puntos de vista, por

ejemplo, Kato-Vidal (2019) lo hizo con la innovacion en las pymes, Albarran, de Pelekais
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y Aguirre (2014) analizando el liderazgo de servicio en organizaciones universitarias, de

Miguel, et al., (2011) muestran los efectos que tiene el ejercicio fisico en la productividad
laboral, mientras que Hinojo, Aznar y Romero (2020) hacen un analisis de las
competencias transversales y su impacto en la productividad empresarial, por su parte
Véazquez (2018) lo hace desde una perspectiva econdémica y sus impactos en los cambios

estructurales.

Pinto y Muioz (2020), en un estudio realizado en Chile durante el afilo 2020, con el
objetivo de determinar qué factores inciden para mantener el bienestar durante la
realizacion de las actividades a distancia, se pudo observar que no alteraron los aspectos
de productividad de la empresa donde se ejerce y hubo efectos positivos en el
desempeiio de las personas al momento de trabajar a distancia en tiempos de pandemia.

2.5 Desempeiio

Ramirez-Vielma y Nazar (2019) reconocen diferentes tradiciones y enfoques para el
estudio del desempenfio laboral individual, por lo que su conceptualizacion es mas una
sintesis de estas, que una definicion generalmente aceptada. Los autores proponen que
el desempefio laboral es el conjunto de todas las conductas del individuo que apoyan el
cumplimiento de sus objetivos en su entorno laboral, este conjunto aporta un valor clave
para alcanzar sus metas y desarrollar ventajas competitivas sostenibles. Por su parte,
Campbell y Wiernik (2015) sefialan que el desempefio no es solo la ejecucion de las
actividades que corresponden al puesto de trabajo, impacta en la satisfaccion y en el
beneficio del colaborador, siendo una variable multidimensional, por lo que en su
medicion se puede enfocar en el desempefio de la tarea, desempefio contextual, o

desempefio adaptativo.

Salas (2012) sefala que el desempeiio pueden ser aquellas acciones o
comportamientos observados en los empleados que son relevantes para los objetivos de

la organizacion. Por su parte, Palmar y Valero (2014) sefialan que en las organizaciones,
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el desempefio es uno de los factores que pueden ser considerados como determinantes
para el alcance de las metas y objetivos que se plantean a los colaboradores, por eso es
importante para los colaboradores tener las habilidades requeridas para su funcion y mas

en ambientes de trabajo a distancia.

Para medir el desempeiio, Caballero (2018) identifica una serie de factores internos
clasificandolos en competencias (el conocimiento, las habilidades y las actitudes),
compensaciones (incentivos directos e indirectos), relaciones con los empleados
(promociones y capacitaciones) y los factores influyentes en la productividad laboral
(actitud, motivacion, desempefio y ambiente de trabajo). Mientras que Alvarez, Alfonso e
Indacochea (2018), analizan la medicion del desemperio laboral desde la perspectiva del
sector educativo como una herramienta en el andlisis del talento humano, mostrando
aspectos a considerar desde la perspectiva econdémica, social y de la gestién de los
procesos que implica. Es conveniente sefalar que de acuerdo con Chiang, Méndez y
Sanchez (2010), la satisfaccion laboral esta muy relacionada con el tema del desempefio,

sobre todo en la forma de medirlo.

3. Metodologia

La metodologia utilizada fue de enfoque cuantitativo, descriptivo y correlacional, de tipo
no experimental, ex post-facto. La investigacion se realizé en la ciudad de Monterrey,
Nuevo Ledn, México, durante los meses de octubre y noviembre de 2020, para medir los
constructos de la investigacion, se opt6 por realizar un cuestionario en la plataforma de
Google Forms formado por 49 reactivos de los cuales 2 fueron preguntas para identificar
la situacion que las personas tienen del trabajo a distancia, 5 fueron preguntas
demograficas, 12 reactivos con los factores retadores del trabajo a distancia, utilizando
escala tipo Likert de 5 puntos donde 1 significa “Nada retador” y 5 “Muy retador”, y las 30
restantes fueron de escala Likert de 5 puntos donde 1 significa Totalmente en desacuerdo
y 5 Totalmente de acuerdo, para los primeros cinco reactivos de la variable de

desempeno se utilizd la escala 1 qué significa “inferior” y 5 que hace referencia a
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“superior”.

Los constructos utilizados en el instrumento de la investigacion se distribuyen segun

las siguientes variables:

Adaptabilidad.- Para la realizacién de este constructo se utilizé el cuestionario para
evaluar la adaptabilidad de los adultos desempleados hacia los cambios profesionales:
aplicacion preliminar y caracteristicas psicométricas de Arnau (2011), el cual consta de
las dimensiones cognitiva, conductual y emocional, el cuestionario original consta de 16

reactivos, de los cuales solo se consideraron 6 reactivos

Desempefio.- De acuerdo con Bohlander y Snell (2008) el desempefio laboral es “el
empefo que el trabajador pone para realizar sus funciones dentro de la organizacion
orientado hacia el éxito de ella” (p. 23). Por otra parte, Chiavenato (2007) considera que
la evaluacion del desempefio es “una percepcion de como la persona desarrolla sus
actividades, de los resultados que debe alcanzar y de su potencial” (p. 243), se analizaron
los conceptos mencionados y se utilizo el instrumento propuesto por Griffin et al. (2007)

para desarrollar los 10 items que se incluyeron en el instrumento.

En lo que respecta a la productividad, Caballero (2018), menciona una serie de
factores que son influyentes en la productividad laboral como las competencias (el
conocimiento, las habilidades y las actitudes), las compensaciones (incentivos directo e
indirecto) y las relaciones con los empleados (promociones y capacitaciones), los cuales

se tomaron y se adaptaron para el desarrollo de los 9 items que se utilizaron.

Habitos, se puede mencionar que tomando como base las recomendaciones
realizadas por Madero, et al., (2020) y los estudios sobre calidad de vida de las personas
de Grimaldo, et al., (2020) y Pastor, Balaguer y Garcia-Merita (2006), se adaptaron

algunos items para desarrollar la forma de medir los habitos de las personas.

22



Relacion entre adaptabilidad, desempeno, productividad y hdbitos en ambientes de
trabajo a distancia

Para medir la validez del instrumento, se recurrid a la consulta de expertos y de
acuerdo con la retroalimentacion recibida, se realizaron los cambios correspondientes a
la encuesta, principalmente en la redaccion de algunos de los items, para aprobar el
cuestionario y posteriormente aplicarlo. Utilizando un muestreo a conveniencia, se aplico
el cuestionario mediante las redes de contacto de los autores, durante el periodo
comprendido entre el 12 de octubre y el 5 de noviembre de 2020, se obtuvo un total de
170 respuestas de personas que se encuentran trabajando formalmente en alguna

empresa, durante el tiempo en que se realiza la recoleccion de informacion.

Para el analisis de los datos obtenidos, se pasaron cada una de las respuestas
obtenidas en la encuesta a una base de datos en Excel y posteriormente fueron
ingresados al Software estadistico IBM-SPSS v24, a través del cual se pudieron realizar

los diversos andlisis utilizados en la investigacion.

4. Analisis y discusion de los resultados

En seguida se muestran las caracteristicas de los participantes en la investigacion, que
sirven para conocer los datos de las personas involucradas, destacando que el 38.2%
son del género masculino, el 61.2% del género femenino, y el 56.5% son solteros. Asi
mismo, la mayoria de los participantes, dentro de nuestra muestra, es decir, el 85.3% son

profesionistas e incluso tienen un posgrado (ver tabla 1).
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Tabla 1. Caracteristicas de las personas que respondieron el cuestionario

Datos demogréficos N Porcentaje

Género

Masculino 65 38.2%

Femenino 104 61.2%

Prefiero no decir 1 0.6%
Estado civil

Soltero/a 96 56.5%

Casado/a 59 34.7%

Otro 15 8.8%
Afo de nacimiento

Antes de 1980 (inclusive) 45 26.5%

Entre 1981 y 1996 103 60.6%

Después de 1997 (inclusive) 22 12.9%
Experiencia laboral

Menos de 1 afio 13 7.6%

Entre 2 y 5 afos 57 33.5%

Entre 6 y 10 afios 34 20.0%

Mas de 10 afios 66 38.9%
Nivel académico

Preparatoria 25 14.7%

Profesional 109 64.1%

Posgrado 36 21.2%

n=170 100%

Fuente: elaboracion propia
Con la finalidad de conocer la situacion que tienen las personas respecto al trabajo a
distancia, después de siete meses en los que se confirmé formalmente la pandemia, es
decir, en octubre de 2020, se obtuvieron los siguientes resultados, destacando que, de la
muestra observada, el 52.9% continda realizando sus actividades desde casay el 31.8%
lo hace de manera combinada, es decir, una parte a distancia y otra de manera presencial

(ver tabla 2).

Tabla 2. Actividades realizadas a distancia

Frecuencia Porcentaje
1.- Si, se continda trabajando desde casa 90 52.9%
2.- Si, ahora en un esquema combinado o hibrido 54 31.8%
3.- No, ya estoy de regreso de tiempo completo 15 8.8%
4.- No, mi trabajo no se puede realizar a distancia 11 6.5%

Fuente: Elaboracion propia

Para complementar la informacion del instrumento disefiado en esta investigacion, se
agrego un reactivo para conocer la percepcion de las personas sobre el regreso a las

oficinas o a su lugar de trabajo, obteniendo que el 48.2% sefiala que desconoce la fecha
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exacta para regresar, mientras que el 11.2% indica que es muy probable que no regrese
a las oficinas, lo cual es un tema interesante para considerar como posibles lineas de
investigacion pues los procesos de trabajar a distancia, practicamente seran al 100% (ver

tabla 3).

Tabla 3. Sobre el regreso al lugar de trabajo donde realizas tus actividades cotidianas

Frecuencia Porcentaje
1.- Es muy probable que no regrese a las oficinas 19 11.2%
2.- Por el momento, desconozco la fecha de regresar 82 48.2%
3.- Ya regresamos, de manera escalonada 40 23.5%
4.- Ya regresamos por completo 14 8.2%
5.- Nunca suspendi mis actividades en mi lugar de trabajo 15 8.8%

Fuente: Elaboracion propia

Respecto al inicio diario de las actividades laborales en el entorno del COVID-19 y el

trabajo a distancia, se puede observar que el 50.6% de los participantes lo hacen en su

horario habitual, de las 8:30 am a las 5:00 pm (ver tabla 4).

Tabla 4. Percepcion sobre el horario para el inicio de las actividades laborales

Antes de la hora

Frecuencia
32

Pctje.
18.8%

A la hora habitual

Frecuencia
86

Pctje.
50.6%

Después de la hora

Frecuencia
52

Pctje.
30.6%

Fuente: Elaboracion propia

En lo que corresponde al cierre o terminacion diaria de las actividades laborales en el
entorno del COVID-19 y el trabajo a distancia, el 54.1% de los participantes sefialan que

terminan sus actividades después de la hora habitual. (ver tabla 5)

Tabla 5. Percepcién sobre el horario para terminar las actividades laborales

Antes de la hora

Frecuencia
20

Pctje.
11.8%

A la hora habitual

Frecuencia Pctje.
58 34.1%

Después de la hora

Pctje.
54.1%

Frecuencia
92

Fuente: Elaboracion propia
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Otro aspecto que se considero relevante incluir en la investigacion, era conocer si la

realizacion de actividades a distancia, representan un reto para las personas que
trabajan, tomando en consideracion y como puntos de partida, la opinion de las personas,
antes y durante el distanciamiento social requerido para la prevencion del contagio por la
pandemia del COVID-19. Observando que, en todos los factores, los promedios fueron
superiores durante el aislamiento de las personas, con esto se puede observar que si es

un reto poder realizar actividades a distancia. (ver tabla 6)

Tabla 6. Comparacién de los factores retadores en el trabajo a distancia

Antes del COVID Durante el COVID

Prom. Desv. S. Prom. Desv. S.
Acceso de equipos esenciales de oficina 1.95 1.19 2.42 1.29
Distracciones por factores externos 2.40 1.20 2.95 1.20
Comunicacién en equipo 2.08 1.24 2.37 1.23
Mantener un horario 2.21 1.32 2.77 1.38
Conectividad de internet 2.07 1.31 2.42 1.25
Distraccién por personas en casa 2.14 1.25 2.89 1.31

Fuente: Elaboracion propia

4.1 Andlisis de validez y confiabilidad

Una vez terminado los analisis descriptivos de los datos, se procedio a realizar un analisis
factorial exploratorio con la finalidad de conocer la validez convergente de los datos. Este
analisis tuvo un método de extraccion de componentes principales, y un método de
rotacién varimax. Se obtuvo que para el constructo desempefio, ocho items mostraron
cargas superiores a 0.5, mientras que, para productividad, fueron cuatro items, y para

adaptabilidad y habitos de la persona fueron tres items para cada uno. (ver tabla 7)
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Tabla 7. Matriz Rotada de Componentes

Variables o items Componentes
1 2 3 4
Desempefio9 771
Desempefio? .688
Desempefio3 .679
Desempefiol0 .615
Desempefio5 .600
Desempefio2 .558
Desempefiol .553
Desempefiod .503
Productividad6 .806
Productividad8 .769
Productividad? 719
Productividad5 .674
Adaptabilidad3 .769
Adaptabilidad5 761
Adaptabilidad4 .668
HabitosPersonalesl 779
HabitosPersonales6 722
HabitosPersonales4 .545

Fuente: Elaboracion propia

Para conocer la confiabilidad de cada uno de los diversos constructos utilizados en la
investigacion, se hizo un andlisis de la consistencia interna a través de Alpha de
Cronbach, utilizando un nivel de significancia del 5%, los resultados fueron los siguientes:
para desempefio fue de 0.819, para productividad 0.565, para habitos de las personas
0.618 y finalmente para adaptabilidad fue de .722. Al terminar este apartado de la
investigacion, se puede mencionar que la hipotesis 1 se cumple al mostrar indicadores
confiables para poder seguir realizando los analisis estadisticos correspondientes y medir

la relaciéon entre las diversas variables que se estan considerando.

Una vez que se obtuvieron los indices de confiabilidad, se agruparon de la manera en
gue se formaron los diversos componentes y se realiz6 el andlisis de correlaciones
correspondiente para poder cumplir con otro de los objetivos de la investigacion y
comprobar las hipotesis planteadas para identificar las relaciones que hay entre las

variables utilizadas, (ver tabla 8). Pudiendo destacar que todas las variables tienen una
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relacion positiva, sin embargo, las que mayor correlaciéon presentan son habitos de la
persona con desempefo (r=0,417, p<0,00) y desempefio con adaptabilidad, (r=-0,364,

p<0,00), con estos resultados obtenidos, se comprueban las hipotesis 2 y 3.

Tabla 8. Matriz de correlaciones

Adaptabilidad Desempefio Productividad Habitos
Adaptabilidad 1
Desempefio 0.364* 1
Productividad 0.295** 0.313** 1
Habitos 0.177* 0.417** 0.291** 1
*Nivel de significancia de correlacion al 0,05.
**Nivel de significancia de correlacién al 0,01.

Fuente: Elaboracion propia
5. Conclusiones y discusion

Con el desarrollo de este proyecto, se puede concluir que las personas reconocen que
sus actividades laborales pueden realizarse con alguna modalidad del trabajo a distancia
(93.5%), sin embargo, la mayoria est4 pensando en regresar a las oficinas, al menos en
una modalidad hibrida, por lo que las areas de recursos humanos en las empresas deben
disefiar esquemas de trabajos flexibles para proponer a sus colaboradores, pues el factor
mas retador del trabajo a distancia identificado fue el acceso a la tecnologia y a los
equipos esenciales de oficina. Y efectivamente la tecnologia es un habilitador necesario,
sin embargo, no es el Unico. También es necesario que la organizaciéon gestione y
establezca una estrategia para cuidar las cargas de trabajo, asi como establecer
seguimiento y orientacion para los empleados, no Unicamente fiscalizacion del trabajo a
distancia. Y se requiere también que las personas tengan las competencias para
autogestionar su trabajo, logren adaptarse para alcanzar las mejores condiciones
posibles para trabajar de acuerdo con sus recursos disponibles, asi como lograr acuerdos

gue ambas partes consideren justos y adecuados.
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Ante situaciones de riesgo, 0 de una emergencia sanitaria, la capacidad de adaptarse
es critica, para poder ajustarse a un entorno cambiante. Desde la percepcién de las
personas en la muestra, esta adaptabilidad se encuentra relacionada con el desemperio.
Sin embargo, separan su capacidad de esfuerzo y enfoque para realizar la actividad, de

la eficiencia para alcanzar los resultados.

La pandemia de COVID-19 trajo consigo un enorme reto, de gran impacto directo para
la humanidad, en particular para las ciencias de la salud, especialmente por la atencion
y seguimiento de la enfermedad y del alcance que no se tenia contemplado que tuviera.
Ademas de interpretar la evolucion que han tenido las estrategias empresariales y los
modelos de negocios para enfrentar los nuevos retos que se presentan, principalmente
ante el escenario del COVID-19, se destaca la importancia de seguir realizando proyectos

de investigacion sobre estos temas.

Al realizar la presente investigacion, se observa que las personas consideran que de
alguna manera estan haciendo sus actividades, que cumplen con hacer su trabajo, tienen
conocimiento y siguen con el proceso operativo de su funcion, pero al parecer su
percepcion es que no estan siendo tan eficientes como deberian y eso se refleja en el

resultado, pues no estan alcanzando la productividad esperada.

Para lograr una exitosa implementacién del trabajo a distancia, por un lado, la
naturaleza del trabajo a realizar debe utilizar tecnologia enfocada para el beneficio de la
organizacién y del colaborador, ademas de que sea facil de implementar. Asi mismo, el
trabajo a desempefar debe de estar en su mayoria relacionado con actividades de tipo
mental y que representen un reto intelectual para quienes lo desempeian (Madero, et al.,
2020). Por otra parte, la organizacion debe fomentar una cultura positiva de trabajo a
distancia, destacando el trabajo en casa, donde la administracion confia en cada una de
las personas que lo realizan. Otro factor importante es el medio ambiente de trabajo, es
decir, el espacio donde se desarrollaran las actividades laborales ya sea en el hogar o en

una ubicacion distinta a la organizacion, los cuales deberan cumplir con caracteristicas
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fisicas viables para la operacion, tomando en cuenta también el medio ambiente familiar,

si el trabajo se llevard a cabo dentro del hogar del empleado. Por ultimo, el empleado
debe cumplir con valores, actitudes y cualidades que le permitan desempefar sus
actividades a distancia (Reyes y Meza, 2021). Como principales caracteristicas, los
empleados deben tener una motivacion propia, habilidad para trabajar sin supervision, y
deben ser personas tenaces y organizadas, tal como lo mencionan Martin, Martin y
Trevilla (2009).

Se puede mencionar que las personas que reportan una percepcion de mantener un
mayor nivel de habitos laborales tienen una mayor percepciéon de desempefio, lo cual,
coincide con el marco teorico, las personas quienes eran disciplinadas y tenian buenos
hébitos antes de la pandemia, es muy probable que continlen manteniéndolos. Ademas,
ofrece sustento a la recomendacion realizada por algunas empresas de consultoria, en
el sentido de que las personas trabajando desde casa, debian tratar de mantener una
rutina, fomentar hébitos y horarios, para favorecer su estructura de trabajo, y al final,
apoyar a un mejor desempefio y asi poder comprobar la hipétesis 3. Al mantener estos
habitos laborales, las personas consideran alcanzar un buen nivel de desempefio al
desarrollar sus tareas o seguir el proceso que les fue asignado. Sin embargo, la
productividad generalmente estd asociada con los resultados, y al parecer esta
percepcion de logro no es igual. Esto es, las personas consideran que estan trabajando
igual 0 mas, pero no consideran que estén alcanzado los resultados, 0 no consideran que

los resultados obtenidos estén relacionados con sus buenos habitos laborales.

En el entorno del COVID-19 con la necesidad de realizar trabajo a distancia, los habitos
personales son un aspecto muy importante para el desarrollo de las actividades laborales,
pudiendo destacar el establecimiento y seguimiento de un horario que se pueda respetar
para evitar la percepcion de exceso de trabajo, asi mismo es conveniente realizar un plan

de trabajo diario o semanal y jerarquizar la importancia de las actividades asignadas para
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poder cumplir en tiempo y forma en la entrega de las mismas, por otra parte procurar

tener organizada el area de trabajo asi como respetar el tiempo para hacer las comidas.

5.1 Limitaciones y lineas futuras de investigacion

Aunqgue la tematica de la investigacion es reciente y vigente, en la que se utiliza como
base el contexto ambiental de la pandemia del COVID-19, algunas de las limitaciones
encontradas se centran en que no se incluyeron suficientes referencias a pesar de la
existencia de abundante bibliografia desde diversos puntos de vista que analizan las
variables estudiadas. Asi mismo considerar incluir en los instrumentos de medida, mas
informacion demografica que permita realizar andlisis para complementar los hallazgos
de la investigacidén, como pueden ser los puestos, el tipo de trabajo que realizan y el nivel
jerarquico de los participantes, ademas del sector o tipo de industria que seran de utilidad
para poder disefiar propuestas atractivas que favorezcan el uso de los aspectos de

flexibilidad laboral y el ambiente de las personas en sus lugares de trabajo.

En el futuro es importante considerar seguir evaluando diversas variables en entornos
laborales y culturales diferentes, como son las relaciones interpersonales en ambientes
hibridos, las preferencias de las personas para trabajar a distancia, el impacto que tienen
los aspectos del clima laboral en ambientes de trabajo virtuales en las empresas, entre
otros mas. En esta ocasion debido al COVID-19 las préacticas de gestion empresarial han
tenido que ajustarse de manera inmediata a las necesidades vigentes del mercado, sin
embargo es muy probable que en el futuro sea necesario favorecer el establecimiento de
reglas y politicas organizacionales que beneficien las nuevas formas de trabajo, asi como
la planificacion de estrategias y herramientas de gestion para poder establecer acuerdos
y fortalecer ambientes de confianza generadores de resultados favorables, tanto en
aspectos de bienestar fisico como emocional de las personas al estar realizando sus
actividades causados por posibles situaciones criticas que puedan producirse en

entornos cambiantes, pues de acuerdo a lo que mencionan Madero, et al., (2020) y
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Salazar, et al., (2009) son aspectos que impactan en el ambiente laboral de las

organizaciones.

Asi mismo, es importante considerar lo que mencionan Madero y Flores (2009),
respecto a que en el entorno laboral y cultural en México, es dificil aceptar que una
persona pueda trabajar desde su casa u otro lugar diverso a una oficina o centro de
trabajo sin una supervision personal y directa de su patrén, estos aspectos han cambiado
por la pandemia del COVID-19, lo cual es conveniente pensar en investigaciones que
involucren personas que realizan su trabajo fuera de las oficinas como representantes de
ventas, comisionistas, etc., los cuales pueden ser evaluados y controlados en ambientes
de trabajo a distancia y utilizando herramientas tecnoldgicas que favorezcan la

productividad y los resultados en su funcion.
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