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RESUMEN

EL COVID-19 desencadend una pandemia mundial generando
graves afecciones en la salud de la poblacion y también serias
consecuencias econdmicas; como forma de reactivacion econdmica
se implemento el teletrabajo para continuar laborando y salvaguar-
dando la salud de las personas. El presente articulo busco describir
la incidencia de las variables, cuyo objetivo fue determinar la
correlacion de las variables teletrabajo y cultura organizacional. Se
aplico metodologia de tipo cuantitativa, describiendo los hallazgos.
El grupo obijetivo de la investigacion estuvo conformado por la
poblacion economicamente activa de la ciudad de Guayaquil, para
describir la incidencia de las variables Teletrabajo y COVID-19.
La muestra fue de 207 personas, a quienes se aplicd de manera
onling, un cuestionario de preguntas cerradas, herramienta que
fue estructurada en base al Modelo de Denison. Los resultados
encontrados demuestran que existe una relacion moderada entre
las variables teletrabajo y cultura organizacional, la nueva moda-
lidad implementada a nivel mundial como aquellas de teletrabajo,
las cuales han transformado culturalmente diferentes modalidades
que han obligado a poner en practica nuevas organizaciones, en
la que ademas la implementacion de la tecnologia juega un papel
muy importante. Concluyendo que no seria posible implementar el
teletrabajo si no se tiene una cultura organizacional fomentada con
fuertes caracteristicas y valores necesarios para la llevarla a cabo.

PALABRAS CLAVE
Cultura Organizacional, Teletrabajo, COVID-19.

ABSTRACT

COVID-19 triggered a global pandemic generating serious con-
ditions in the health of the population and also serious economic
consequences, as a form of economic reactivation, teleworking was
implemented to continue working safeguarding people's health. This
article sought to describe the incidence of the variables, whose ob-
jective was to determine the correlation of the variables teleworking
and organizational culture. Quantitative methodology was applied,
describing the findings. The target group of the research was made
up of the economically active population of the city of Guayaquil, to
describe the incidence of the variables Teleworking and COVID-19.
The sample consisted of 207 people, to whom a questionnaire of
closed questions was applied online, a tool that was structured
based on the Denison Model. The results found show that there
is @ moderate relationship between the variables teleworking and
organizational culture, the new modality implemented worldwide
such as those of teleworking, which have culturally transformed
different modalities that have forced the implementation of new
organizations, in which the implementation of technology also
plays a very important role. Concluding that it would not be possible
to implement teleworking if there is no fostered organizational
culture with strong characteristics and values necessary for its
implementation.
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Introduccion

La emergencia sanitaria generada a nivel
mundial por causa del COVID-19 se ha conver-
tido en un desafio para la humanidad, ha sido
necesario cambiar la manera de trabajar. Para
la mayoria de las organizaciones tanto publicas
como privadas el COVID-19 marca un punto de
inflexién, ha resultado primordial la digitali-
zaciéon y conexiones telemdticas (Rodriguez,
Trivifo, Reyes, & Bustos, 2020). En el centro de
este cambio se encuentra la Cultura Organi-
zacional, es decir los sentimientos, actitudes,
habitos, creencias y valores que influyen en
cémo interactiian los miembros de una empre-
sa (Bejarano & Silva, 2017).

De acuerdo con la Organizaciéon Interna-
cional del Trabajo (OIT, 2020) en los momentos
actuales la inestabilidad y el cambio son carac-
teristicas fundamentales del entorno, lo cual
decide las transformaciones en las organiza-
ciones como resultado de la crisis del COVID-19.
La mayoria de las empresas en el mundo mo-
dificaron la forma de trabajo, los jefes de areas
desarrollaron estrategias para realizar cambios
rapidos, en el que el “trabajo en equipo” juega
un papel muy importante. La crisis dada por
el COVID-19 ha desafiado a las empresas, las
cuales se han visto obligadas a realizar cambios
importantes, y en el proceso ven el lugar de
trabajo y el mundo de manera diferente.

Colombo (2020), mencioné que la modalidad
de trabajo es una verdad que muchas veces los
directivos olvidan, especialmente en la época
actual, araizdelacrisisdel coronavirus adoptar
la practica del teletrabajo es lo que permite que
las empresas sobrevivan, es fundamental crear
una adecuada articulacién de las diferentes
areas, y una comunicacion fluida dentro de los
equipos, compartir la informacién a todos los
niveles de la empresa ayuda a crear una cultura
de mayor colaboracion.

El teletrabajo es una modalidad laboral
que desde hace algunos afios ha comenzado a
formalizarse en el mundo entero; en el pano-
rama mundial se habla de que alrededor del
20 por ciento de la fuerza laboral teletrabaja y
una gran parte de la que no lo hace, quisiera
hacerlo (Paez, Chavez, Apunte & Rosales, 2020).
El aumento de la productividad, es uno de los
principales motivos por el cual el teletrabajo
estd siendo ampliamente adoptado en el pano-
rama laboral nacional e internacional. Estu-
dios relacionados con el tema advierten que el
teletrabajo aumentaria la productividad entre
un 20 y un 30 por ciento en los empleados y em-

presas que optan por esta modalidad. Y deigual
manera, afirman que el teletrabajo tiene un
impacto positivo en el bienestar, la satisfaccién
y la motivacion de los trabajadores, asi como en
la disminucién del ausentismo en las empresas
(Moreno, Alfonso & Pena, 2018).

Para Vargas y Garbanzo (2020) continuar
promoviendo el clima, cultura y cambio or-
ganizacional, resulta un reto en la situacion
sanitaria actual, puesto que se puede dar una
modificaciéon siempre que primero los trabaja-
dores asimilen los cambios, y esto muchas veces
es un desafio para las organizaciones. Morales
(2020), mencioné que los cambios en las empre-
sas se aceleran a pasos agigantados buscando
una mejor calidad de vida para los trabajadores,
la modalidad de teletrabajo ha dado un resulta-
do eficaz y dar un paso atras es casi imposible.
Las organizaciones estan evaluando opciones
de trabajo con menos presencia fisica y mas
trabajo remoto, que logrardn un mejor equili-
brio en la calidad de vida de los trabajadores y
las empresas tendran que redefinir sus valores
y cultura organizacional, enfocindose en las
personas.

Pocas organizaciones estan preparadas para
el cambio, y para muchos trabajadores es dolo-
roso que los lideres apoyen la adaptacion, ya que
tales procesos provocan cambios en la cultura
organizacional y el modelo organizacional so-
bre el que se construyé ya no existe en la situa-
cién actual (Vargas & Garbanzo, 2020). Macias
(2019), manifesté que la principal resistencia
ante la transformacién estd establecida por los
individuos y el temor que tienen naturalmente
a lo desconocido; esta situacién ha provocado
temores mayores, como el temor a perder el tra-
bajo y el temor a la muerte; esto ha conllevado
cambios profundos en la actitud de las personas
frente a las herramientas tecnoldgicas.

Endiciembre de 2019 se identificaron en Wu-
han (China) casos de neumonia originados por
un nuevo coronavirus. Este nuevo coronavirus
tiene distintas denominaciones: 2019-nCoV se-
gun la Organizacion Mundial de la Salud (OMS)
y SARS-CoV-2 segtin el Comité Internacional de
Taxonomia de Virus. El 7 de enero de 2020, el
nuevo coronavirus fue anunciado oficialmente
por las autoridades chinas como el agente
causal de dichas infecciones (Palacios, Santos,
Velazquez & Leén, 2020).

De acuerdo a la Secretaria General de Comu-
nicacioén de la Presidencia (SECOM) en febrero
de 2020 se declaré el primer caso de COVID-19 en
el Ecuador, y en marzo del mismo afio median-

ISSN: 1390-1915 « VOL. 23 « N.93 « 2022 « 5-20

- | ALTERNATIVAS



ISSN: 1390-1915 « VOL. 23 « N.03 « 2022 + 5-20

- | ALTERNATIVAS

ALEGRIA, H., HERRERA, C.

te Decreto Presidencial Nro. 1017 suscrito por el
Lcdo. Lenin Moreno Garcés quien desempenaba
funciones como Presidente Constitucional de
la Reptiblica del Ecuador, se declaré estado
de emergencia sanitaria en todo el territorio
ecuatoriano; dicha declaratoria estuvo vigente
hasta el 30 de septiembre de 2020.

Desde décadas previas al 2020, varias
autoridades cientificas y figuras mediaticas
advertian sobre la posible aparicién de un virus
con capacidad de generar una pandemia que
tuviera consecuencias devastadoras para el
mundo. Exitosos libros como A Dancing Matrix
(1994) de Robin Marantz Henig, The Coming
Plague (1994) de Laurie Garrett y The Hot Zone
de Richard Preston (1995) tocaron este tema y
coincidieron en que mundialmente no existia la
preparacion suficiente para lidiar con algo asi.

Se dio a conocer que se sabia de la existencia
de 6 cepas antes de diciembre de 2019, las cuales
infectaban a los seres humanos, generando
problemas respiratorios. Los mas peligrosos son
el SARS-CoV-2 y MERS-CoV los cuales infectan
el tracto respiratorio inferior desencadenando
una afeccién respiratoria grave en las personas
(McIntosh & Peiris, 2018). Sin embargo, es
de conocimiento publico que el SARS-CoV-2
también afecta a las aves y varios animales sal-
vajes, afectando también el ganado, lo cual ha
generado grandes pérdidas econdmicas a nivel
mundial (Perlman, 2019).

En el mundo laboral, debido al estigma social
de que las labores no remuneradas deben recaer
sobre las mujeres, estas se han visto obligadas
a combinar el teletrabajo con el desarrollo de
las tareas domésticas y los cuidados de perso-
nas dependientes, lo que ha incrementado el
numero de horas de trabajo en sus jornadas
laborales. Ademas, muchas mujeres trabajan en
lo que se conoce como economia sumergida y, a
consecuencia de las medidas de prevencién, han
perdido sus puestos de trabajo y no pueden reci-
bir las ayudas estatales (Horbath & Gracia, 2014).

Un estudio alemdn realizado por la Co-
misién Econémica para América Latina y el
Caribe (CEPAL, 2020) afirmé que las mujeres
que teletrabajan dedicaban tres horas mas al
cuidado de sus hijos que las que trabajaban de
forma presencial. Sin embargo, los resultados
en los hombres eran muy diferentes, pues,
aunque trabajasen desde casa dedicaban mas
tiempo al trabajo. Especialistas apuntan a que
esta tendencia se debe a que nuestra sociedad
sigue asociando a las mujeres con las labores de
cuidados, aunque sea de forma inconsciente.

Este articulo se desarrollara con la poblaciéon
econémicamente activa de la ciudad de Guaya-
quil, para describir la incidencia de las varia-
bles considerando la situacion sanitaria actual
dada por el COVID-19. Asi también, se pretende
determinar la correlacién de las variables te-
letrabajo y cultura organizacional empleando
una metodologia de tipo cuantitativa, de esta
manera se desarrollard una descripcién de los
hallazgos; ofreciendo un resultado preliminar
del efecto del teletrabajo en la cultura organiza-
cional afectada por la crisis sanitaria debido al
COVID-19; también se abordan investigaciones
de diferentes autores para entender el concepto
y asi mismo, adaptarlo a la situacién de este
fenémeno que consigui6é modificar las practicas
y tradiciones de una manera acelerada en las
organizaciones.

El Teletrabajo

El teletrabajo es concebido como una forma
flexible de trabajo; entre las formas consideradas
flexibles se incluyen palabras como trabajadores
remotos, trabajadores méviles, o e-trabajadores
en multiubicaciones y técnicos dispersos
(Crawford, MacCalman & Jackson, 2011). Se
identificaron como caracteristicas esenciales
que estas modalidades de trabajo tienen como
similitud que durante una semana pueden tener
contacto fisico con sus companeros o jefes, lo
que puede denominarse cara a cara, un tiempo
menor a cuatro horas (Crawford et al., 2011).
Beauregard, Basile y Canonico (2019), mencioné
que uno de los principales motivos que inducen
a las personas a escoger esta modalidad de tra-
bajo, ha sido el encontrar un equilibrio entre su
ambito personal-familiar y laboral, en estudios
realizados encontraron menos dificultades entre
el trabajo y el hogar, lo cual contribuye a su salud
mental.

Para Ramos (2020), “el teletrabajo indu-
dablemente tiene como prioridad utilizar
herramientas tecnolégicas de informacion
y comunicacién, lo cual conserva la relacion
entre los directivos y colaboradores de una
organizaciéon, denominando aquello en tra-
bajo de modalidad virtual o digital” (p.74).
“El teletrabajo no siempre involucra que el
empleado trabaje tinicamente desde su casa,
sino que hace referencia a que este no se realiza
desde la cotidianidad de una oficina comin
diariamente” (Beauregard, 2019, pag. 511); hay
estudios que cotejan las maneras tradicionales
del trabajo versus el teletrabajo, en estos se
muestra que quienes emplean la modalidad de
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teletrabajo se animan mas al cumplimiento de
los objetivos planteados, incluso si para esto de-
ben extender su jornada laboral, esto evidencia
que los teletrabajadores estan mas comprome-
tidos con la organizacién. Para Beauregard et
al. (2019) y Crawford et al. (2011), el teletrabajo
posee multiples beneficios como incremento en
el desempeno, dado como consecuencia de las
facilidades en el horario, libertad para desa-
rrollar las actividades y escasez de elementos
que distraigan; no obstante, se establecié que
esta modalidad laboral presenta relacion con
problemas de salud mental. Segtin Crawford et
al. (2011) ademas del aislamiento social, el cual
ha sido motivo primordial para esta modalidad
laboral, las afecciones en la salud mental de los
teletrabajadores son causadas por las jornadas
laborales extendidas, carencia en el control del
horario, frustracién debido a las complicacio-
nes para coordinar actividades laborales, todos
estos son componentes de las actividades de
teletrabajo. También se determino el entorpeci-
miento para disgregar los espacios designados
para trabajar y para compartir momentos
familiares, asi como la falta de desvinculacién
mental del trabajo (Felstead & Henseke, 2017).

La modalidad de teletrabajo implica que un
colaborador trabaje desde un lugar distante a
la sede de la empresa o institucién, utilizando
medios de telecomunicacién y logrando desem-
penar sus funciones. Para esto es necesario que
el trabajador desarrolle sus capacidades para
adaptarse a los cambios, también establecer
nuevas formas de comunicacién familiar y
organizacional (Benjumea-Arias, Villa-Enciso
& Valencia-Arias, 2016). Al realizar sus activida-
des mediante teletrabajo se puede ver alterada
la coordinacién, la comunicacién y la retroali-
mentacién entre colegas, jefes y/o subordina-
dos, debido a la existente separacién de manera
fisica; como consecuencia de no encontrarse fi-
sicamente en la organizacién, los teletrabajado-
res experimentan un aislamiento de la cultura
organizacional lo cual afecta especialmente la
interrelacién entre los miembros y responsables
de equipo; asimismo, resulta dificil no poder
realizar una consulta a los companieros o jefes
para toma de decisiones o problemas que se sus-
citen y ameriten de un conocimiento especifico
(Tapasco & Giraldo, 2020).

Resulta de suma importancia establecer una
comunicacion efectiva entre los colaboradores
de la compania, puesto que es fundamental
para la realizacion eficiente de todos los proce-
sos que se llevan a cabo, asi como el incentivar

el compromiso de los miembros del equipo con
todas las implicaciones que trae consigo el
teletrabajo (Munoz, Pabén & Valencia, 2017).
El impacto que ha tenido el teletrabajo en las
organizaciones ha sido a través del método de
enfoque, el cual va mas alla de efectos inme-
diatos y que facilmente son cuantificables en la
implementacién del teletrabajo, por la época de
la pandemia las actividades cambiaron su lugar
de realizacién mdas nunca cesaron, atrayendo y
reteniendo los colaboradores que de una u otra
forma iban exponiendo sus dotes y habilidades
para el teletrabajo (Illegems & Verbeke, 2020).

El teletrabajo contribuye a mejorar el equi-
librio entre trabajo y la vida personal de los
colaboradores, ahorrando tiempo de despla-
zamientos (Peters et al., 2014). De acuerdo a
investigaciones realizadas en Holanda con 849
colaboradores de una empresa, se determiné
que quienes viajaban mas de una hora hacia
su trabajo prefieren tanto el teletrabajo como
aquellos que su viaje de ida era corto, asi tam-
bién, se conocid que la flexibilidad que permite
el teletrabajo en cuanto a los tiempos permite
que las personas puedan mejorar su relacién
con sus familias, ya que estdn mas al pendiente
de aquellos (Bailey & Kurland, 2013).

El impacto del teletrabajo en la sociedad es
tal que ha creado las nuevas “organizaciones
virtuales” generando un efecto significativo
en el hogar de los trabajadores, puesto que este
cambio se ha dado desde hace mas de 30 afios
atrds (Korte & Robinson, 2011). El teletrabajo
adquirié este nombre inicialmente haciendo
referencia al uso de las tecnologias de la infor-
macién y comunicacién, reemplazando el tema
de transporte o desplazamiento hacia el lugar
de trabajo (oficina - empresa) (Nilles, 1998).

D’Alessandro, Puricelli & Rodriguez (2013).
mencioné que “la cultura organizacional de
una empresa se ve modificada positivamente
por medio del teletrabajo por su autonomia en
la que se generan valores y confianza dentro
de la organizacién” (p.14). Sin embargo, Kur-
land y Egan (1999) indica que “esta modalidad
puede generar consecuencias negativas para la
cultura organizacional, esto debido a la escasa
socializacién fisica entre colaboradores y la
empresa” (p.72).

La Cultura Organizacional

Entre los primeros estudios realizados que nos
aportan un concepto de cultura, encontramos
a Edward Burnett Tylor en su libro Primitive
Culture (1871), que concibe a la cultura como una
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concatenacion de conocimientos, creencias, arte,
moral, leyes, costumbres, habitos que han ad-
quirido cada una de las personas que conforman
la sociedad (Mateo, 1978). A lo largo de los afios
surgieron nuevas aportaciones como que “el sig-
nificado es establecido por la socializacion de una
variedad de grupos identificados que convergen
en el lugar de trabajo” (Denison, 1996, p. 624).

En anos posteriores, se consideraron ademas
otros aspectos subyacentes como que las manifes-
taciones culturales generan patrones de signifi-
cado que mantienen a la organizacién a veces en
armonia, en conflictos grupales inclusive relacio-
nes ambiguas (Ctjar, Ramos, Hernandez & Lopez,
2013). Ya en el siglo XXI, se empezé a considerar
a la cultura organizacional como el tinico factor
que diferencia las empresas sostenibles, debido a
la complejidad, particularidad y el silencio que se
maneja, lo que hace que se vuelva muy complicado
reproducir o geminar (Reyes & Moros, 2019).

Dentro de las organizaciones, las diferentes
culturas determinan “valores, principios,
tradiciones y las diferentes formas en que
se desarrollan las actividades, mismas que
influyen en el actuar de los colaboradores de
una organizacién” (Segredo, Carcia, Leén y
Perdomo (2017). La cultura organizacional es
propia de cada institucién, ésta la distingue
de otras, es la esencia e historia de la misma,
los mecanismos que se emplean para establecer
relaciones interpersonales en la organizacién
(Culma, Londorfio, Mejia & Tabares, 2020).

De acuerdo a Segredo et al., (2017), “las
organizaciones en las cuales sus valores prin-
cipales se encuentran plenamente establecidos
y compartidos, generan mayor influencia en
los colaboradores, siendo mas apegados a la
organizacion y por ende con mayores resultados
laborales positivos para la empresa” (p.93).

Se puede considerar a la cultura organizacio-
nal como un recurso estratégico, este asegura
la permanencia de las organizaciones; no es
algo tangible, contiene aspectos mds visibles
como los relacionados con las tareas y funciones
diarias y también aspectos informales como
los comportamientos afectivos y emocionales
que se encaminan a los sociales y psicolégicos
(Conzélez-Diaz & Flores, 2020). Sin embargo, es
importante considerar que procesos innovado-
res pueden tener obstdculos originados por la
cultura organizacional dela institucién, debido
a que los miembros se sienten comodos y con-
sideran que de la manera en que acostumbran
a hacer sus actividades se obtienen mejores
resultados (Soliz, 2020).

La cultura organizacional juega un papel muy
importante en el desempeiio laboral, determinan-
do que también este ha desarrollado su trabajo,
fijando a su vez como los empleados han dado
sentido a los eventos que ocurren dentro de la or-
ganizacién, comprendiendo y ayudando a esta en
su funcionamiento (Speechley & Wheatly, 2015).
Aquellas culturas organizacionales que son positi-
vas, adaptables y de impacto positivo mejoran los
resultados en el logro de los objetivos y el desempe-
flo organizacional (Kotter & Heskett, 2008).

Para Miles (2014) el éxito percibido para
la gestion estd basado en gran medida en los
objetivos de la organizacién y por supuestos en
sus dimensiones de desempefio, los cuales se
correlacionan y tienen un impacto positivo en
la cultura organizacional. Asi también, segtin
Deal y Kennedy (1985) la cultura forja las res-
puestas de los individuos con delicadeza, pero
de manera sélida, esto puede direccionarlos a
ser trabajadores veloces o pausados, motivara a
que trabajen en equipo o a ser individualistas;
cuando una persona opta por una organizacion,
no solo esta aceptando un trabajo, esta aceptan-
do probablemente una nueva forma de vida.

De acuerdo a Schein (2004), este menciond
que “existen ritos y rituales que forman parte
de la cultura de una organizacién, pues esto
se debe a la concentracién social dentro de las
rutinas de planificacion de actividades diarias
de la organizacién” (p.14). Para Deal y Kennedy
“detras de cada ritual, se encuentra el mito
que simboliza una importante creencia de la
cultura” (1985, p. 68). Algunas ceremonias sim-
bélicas como son los rituales y juegos son una
pauta para el comportamiento en la dindmica
corporativa, y los valores culturales fundamen-
tales; en las ceremonias se pone en evidencia
la cultura, si son realizadas correctamente los
valores van a perdurar en la mente y corazén de
los empleados (D"Alessandro et al., 2013).

Ademads, es de suma importancia considerar
el entorno fisico, pues dentro de este estan cons-
tituidas tres piezas importantes como: confor-
maciones fisicas, incentivos fisicos y artilugios
simbélicos; por ello la primera a través del
diseno fisico de la empresa denota su cultura;
mientras que la segunda muestra y direcciona
el actuar de los colaboradores y finalmente, la
tercera menciona referencialmente su consti-
tucién social, muestran la uniformidad entre
integrantes y el esperado proceder en la organi-
zacion (Cristébal, Dialeva, Guyot & Re, 2018).

Segun Deal y Kennedy (1985) el cambio re-
presenta una amenaza para la cultura, puesto
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que las personas se involucran a los elementos
dela cultura, de tal manera que desarrollan un
fuerte apego a estos, por tal razén el cambio ge-
nera confusién en los miembros de dicha orga-
nizacién, tornandolos inseguros y dando como
resultado afectaciones comportamentales.

Chuc (2017), manifesté que la cultura orga-
nizacional no es examinada teniendo como ca-
racteristica individual la cultura, comprende la
concatenacién de teorias de comportamientos
comunes respecto a los miembros de una orga-
nizacién, de lo cual se desprende que cada orga-
nizacién tiene su propia cultura compartiendo
creencias, pensamientos, percepciones y eva-
luaciones, lo cual le atribuye a la organizacion
rasgos particulares. La cultura organizacional
es la pieza esencial para examinar y planificar
la pericia en la organizacién, debe conside-
rarse desde una éptica sociolégica, y también
administrativa, esto permite apoyar que la
Cultura Organizacional es un condicionante en
el cumplimiento de los objetivos organizacio-
nales (Méndez, 2019). Esto se corresponde con
Carrillo (2016), quien menciond que la cultura
organizacional es mds notable y es afectada
por las variaciones constantes que existen en el
entorno, lo cual se evidencia en sus resultados.

Segin Molina, Briones, y Arteaga (2016)
la Cultura Organizacional “sirve de marco de
referencia a los miembros de la organizacién y
dalas pautas acerca de cémo las personas deben
conducirse en esta” (2016, p. 505). La cultura
organizacional incluye motivaciones compar-
tidas, creencias y valores, identidades e inte-
racciones de habitos comunes de los miembros
de la comunidad. El estudio de la cultura orga-
nizacional es sumamente importante porque
permite desarrollar planes y estrategias para
generar cambio y desarrollo sostenible a partir
de la identidad que se conforma en la organi-
zacién, fomentando el compromiso colectivo,
corporal y la estabilidad social.

Metodologia

Herndndez, Magro, & Cuéllar. (2014) mencio-
naron que el enfoque cuantitativo utiliza los
datos recolectados para comprobar la hipdtesis de
investigacion, empleando como base la medicién
numeérica y estadistica, probando asi también
teorias. En este articulo sé aplicé el enfoque cuan-
titativo, puesto que se pretendié recolectar datos
mediante el empleo de encuestas (de corte trans-
versal, realizadas en un tiempo determinado), a
través de las cuales se obtuvieron los resultados
que dieron respuestas a la investigacion.

Segiin Hernandez et al. (2014) el alcance
descriptivo permite “especificar propiedades y
caracteristicas importantes de cualquier feno-
meno que se analice. Describe tendencias de
un grupo o poblacién” (p. 92), de esta manera
se puede analizar los fendmenos cémo son y
coémo se expresan. Por otra parte, con el alcance
correlacional tiene como finalidad “conocer la
relacién o grado de asociacién que exista entre
dos o mas conceptos, categorias o variables en
una muestra o contexto en particular” (Her-
nandez et al., 2014, p 93); en consecuencia, el
alcance de esta investigacién es de tipo descrip-
tivo-correlacional, ya que este dltimo permite
conocer el grado de asociacién entre las varia-
bles. Conociendo esto y dado que el objetivo de
esta investigacion es describir la incidencia que
ejerce la modalidad de teletrabajo sobre la cul-
tura organizacional en tiempos de COVID-19,
se pretende llegar a una aproximaciéon de la
realidad y del impacto que tiene el teletrabajo
en la cultura organizacional considerando la
situacién sanitaria actual. Asi mismo, esto per-
mite conocer la percepcién de los colaboradores
en el teletrabajo, ademas podran saber cémo
esto incide también en el rendimiento de sus
organizaciones.

De acuerdo con Hernandez et al. (2014) la
investigacién no experimental se realiza sin
manipular deliberadamente variables y en las
que solo se observan fenémenos en su ambiente
natural para después analizarlos. Bajo esta
definicién, esta investigacién se enmarca en
un disefio no experimental, con el propésito de
obtener datos para analizar la incidencia del te-
letrabajo en la cultura organizacional, ademas
sera de corte transversal, ya que se recopilaran
datos en un momento determinado.

Instrumento

Para medir la Cultura Organizacional se aplico
la escala del modelo de Denison, cuyo autor
principal es el Dr. Daniel R. Denison actual
presidente y socio fundador del Denison Con-
sulting y profesor de Organizacién y Gestién
en IMD Business School-Suiza en colaboracién
con William S. Neale cofundador de Denison
Consulting.

Este modelo se cre6 en los afios 90 como
muestra de varios estudios revisados sobre la
constante relacién entre la cultura y la efecti-
vidad organizacional. Por lo que, considerando
también que, segin Barreto y Bonilla (2011) se
trata de un modelo de cultura organizacional
que puede ser utilizado para la “gestién del
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cambio”, se tomd este modelo para cumplir con
los objetivos propuestos en esta investigacion.

La encuesta que se aplicé estuvo conformada
por tres secciones o cuestionarios y cada una de
ellas incluyé un cuestionario de sencilla y facil
comprension. Los tres cuestionarios se pueden
observar en los anexos. La primera seccién del
cuestionario estd compuesta por 60 preguntas,
se diseni6 para realizar la medicién de la cultura
organizacional para lo cual se utilizé el marco
conceptual del Modelo de Cultura Organizacio-
nal de Daniel Denison, con preguntas cerradas
y con escala de medicién tipo likert entre 1 - 5,
donde: 1= totalmente en desacuerdo, 2= en
desacuerdo, 3= ni acuerdo ni desacuerdo, 4=
de acuerdo, 5= totalmente de acuerdo; con
categorfa intermedia impar (Balcazar, 2018).
La segunda seccién de la encuesta consta de 15
preguntas, se orienta a identificar la autoper-
cepcion de fortalezas y debilidades del personal
frente a la ejecucién del teletrabajo, por lo que
se incluyen preguntas de respuestas cerradas
medidas con una escala del tipo Likert de 1 a
6 puntos: 1= Muy Bajo, 2= Bajo, 3= Medio Bajo,
4= Medio Alto, 5= Alto y 6= Muy Alto; pero con
categoria intermedia par (Matas, 2018); y, final-
mente la tercera seccién con 12 preguntas, per-
mitié conocer la percepcion de los trabajadores
sobre ciertos factores de la empresa al momento
de implementar el teletrabajo, para lo cual
también se consider6 preguntas de respuestas
cerradas medidas con una escala del tipo Likert
de 1 a 5 puntos: 1= Mi empresa no hizo esto,
2= Ayud6 muy poco, 3= Ayudo poco, 4= Ayudé
Algo, 5= Ayudé mucho; con categoria interme-
dia impar. Anexo 1 (Contreras & Gémez, 2018).

En el modelo cultural de Denison (1996), las
creencias y supuestos conforman el nicleo del
modelo, y de acuerdo lo expresado por el autor,
este indica que representan las concepciones
mas profundas de una organizaciéon y lo mas
dificil de cuantificar, esto encaja con la teoria
de Schein, quien considera como presunciones
bésicas de la cultura organizacional la huma-
nidad de sus miembros y su relacién con la
naturaleza, con la realidad y la verdad, es decir
con su entorno (Schein, 2004).

Por lo tanto, segtin se puede observar en la Fi-
gura 1, el modelo de Denison (1996), se construye
sobre cuatro cuadrantes que se conectan median-
te una base circular para asi lograr un andlisis
completo y objetivo gracias a la interaccion e inte-
gracion de todas las caracteristicas y dimensiones
subyacentes que, segtin Denison, conforman la

cultura de la organizacién (Barreto & Bonilla,
2011; Pedraza et al., 2015; Velasco, 2015).

El analisis se basa en cuatro semblantes
culturales de una organizacién y que segiin De-
nison (1996), guardan relacion con su eficiencia
organizacional y desempefio comercial. Estos
rasgos son: mision, consistencia, involucra-
miento y adaptabilidad, cada rasgo o variable
representa tres indices de comportamiento que
interacttian gracias a la influencia de dos gru-
pos de dimensiones transversales, las mismas
que al ser opuestas generan tensién en el entor-
no de la organizacién y son: flexibilidad versus
estabilidad y enfoque externo versus enfoque
interno, tal como se demuestra en la figura 1.

Enfoque externo

Direccion
ointencion
estratégica

Aprendizaje
organizacional

Enfoque
al cliente

Metas y
objetivos

Creacion

del cambio Vision

Crencias y

Flexibilidad Estabilidad

supuestos

Coordinacion
e integracion

Empoderamiento

Orientacion Acuerdo

al equipo

Valores
centrales

Desarrollo de
capacidades

Enfoque externo

Figura 1. Modelo de diagndstico de Cultura Organizacional de Denison.
Nota: Tomado del Diagndstico de las Fortalezas y Debilidades Clave de la
Cultura Organizacional durante la implantacion del teletrabajo en tiempos
de crisis del Consejo de Seguridad Civil de Cuenca. Fuente: (Soliz, 2020).

Se describe cada variable y subvariable que,
segun el autor, conforman el perfil cultural de
una organizacién, tal como se muestra en la
figura1ydeacuerdoa:

a. Involucramiento: Caracterizada por el
poder de sus integrantes, los que estan
organizados en equipos. Los miembros
estdn comprometidos con su trabajo,
sienten pertenencia en la organizacién,
participan en las decisiones que estan
relacionados con los objetivos de la em-
presa.

e Empoderamiento: Genera senti-
miento de pertenencia y respon-
sabilidad en el personal de una
organizacion.
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b.

C.

e Orientacion de equipo: Se refiere
a que el personal trabaja con res-
ponsabilidad y en cooperacién con
los demas para lograr los objetivos
comunes.

e Desarrollo de destrezas: La orga-
nizacién invierte en el desarrollo de
competencias y habilidades de su
personal.

Consistencia: Se caracteriza porque las
actividades estdin coordinadas adecua-
damente. Las organizaciones con estas
caracteristicas presentan estabilidad e in-
tegracién como resultado de la vision com-
partida y un alto grado de uniformidad.

e Valores basicos: Se refiere al senti-
miento de identidad y expectativas
claras.

e Acuerdo: Es el lograr acuerdos en te-
mas controversiales entre el personal.

e Coordinacién e integracién: Se
refiere a que las diferentes dreas tra-
bajan conjuntamente para alcanzar
los objetivos.

Adaptabilidad: Las organizaciones

adaptativas  poseen  capacidad y

experiencia en implantar cambios,

constantemente experimentan un alto
crecimiento en las ventas y aumento de
las cuotas de mercado.

e Creacion de cambios: La organi-
zacién se enmarca al entorno y se
anticipay prepara a futuros cambios.

e Enfoque en el cliente: Conocer a los
clientes o usuarios anticipandose a
sus necesidades.

e Aprendizaje empresarial: Convierte
las sefiales del entornoen circunstan-
cias u oportunidades que alienten la
innovacién, ganando conocimiento
y desarrollando capacidades.

Misién: Constituye el propdsito, direc-

cién sobre las metas y los objetivos estra-

tégicos, el cual provee una visién clara de
como se vera la organizacion en el futuro.

e Intencién y direccién estratégica:
Formula el plan de la organizacion
y expone el modo en cémo todos los
empleados pueden aportar al desa-
rrollo de la organizacién.

e Metas y objetivos: Proveen a cada
empleado una direccién de su trabajo.

e Visién: Representa la imagen de
la organizacién, cémo aspira a ser
reconocida en el futuro.

Poblacion

También es conocida como universo, segin
Lepkowski (2008) citado por Herndndez et al.
(2014) es el “conjunto de todos los casos que
concuerdan con una serie de especificaciones”
(p. 174). Abero et al. (2015) refieren que: Defi-
nir la poblacién a analizar es siempre una de
las prioridades en cualquier investigacién.
Esta no es una decisién aislada, sino que tiene
directo vinculo con el problema a indagar y
con los objetivos, que se plantea el proyecto.

Es recomendable que ya aparezca en los
objetivos de modo de orientar la informacién a
extraer. (p. 71).

La poblacién esun conjunto de personas que
habitan en una determinada area geografica,
es decir que se encuentran en un momento y
lugar determinado.

En el presente estudio, el universo co-
rresponde a la poblacién econdémicamente
activa del Ecuador, la cual segtin el Instituto
Nacional de Estadisticas y Censos (INEC) en
un documento sefiala, que la poblacién con
empleo en Ecuador superd los 8,1 millones en
noviembre de 2021.

Con corte al 17 de noviembre de 2021 y dando
cumplimiento al Acuerdo 190 del Ministerio del
Trabajo se registraron 444.302 personas en tele-
trabajo en el Ecuador (figura 2) (Orozco, 2021).

Mujeres Hombres

Figura 2. Teletrabajadores en Ecuador. En nimero de personas. Corte al 17

de noviembre del 2021.
Fuente: Unas 108.940 personas contintian teletrabajando en el pais (Orozco,
2021).

La pandemia produjo que el nimero de te-
letrabajadores registrados se multiplicara,
al pasar de 15.292 trabajadores en febrero de
2020 a 340.846 en marzo de 2020. Desde ese
mes la cifra de teletrabajadores registrados fue
subiendo de forma lenta hasta noviembre de
2021(figura 3).
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Figura 3. Evolucion del Teletrabajo.
Fuente: Unas 108.940 personas contindan teletrabajando en el pais. (Orozco,
2021).

Muestra

Para el respectivo cdlculo de la muestra se uti-
liz6 la formula de poblacién finita, en donde se
consideraron los siguientes criterios para obte-
ner un resultado: margen de error del 10%, nivel
de confianza del 90% y tamano de la poblacion
de 444.302.

La muestra que se obtuvo fue de 383 per-
sonas, para efectos de abarcar una muestra
significativa se envi6 el link de dicha encuesta
a 800 personas, sin embargo, se obtuvo respues-
ta de 207 encuestados, lo cual es una muestra
representativa para establecer la incidencia del
teletrabajo en la cultura organizacional.

Se utilizé el muestreo por conveniencia (ac-
ceso y cercania de personas que cumplieran las
condiciones de teletrabajadores); por lo tanto, no
es una muestra que pretenda ser representativa
para la poblacién en total; una investigacion
que, mediante los procesos cuantitativos, cuali-
tativos o mixto; se analiza profundamente una
unidad para responder al planteamiento del
problema, probar hipétesis y desarrollar teoria
(Herndndez et al., 2014).

La encuesta se aplicd via online debido a las
condiciones sanitarias del COVID-19, el personal
no se encontraba laborando de manera presen-
cial todos los dias. En cuanto al andlisis de las
encuestas se utilizo el software estadistico SPSS
para el andlisis correlacional de las variables,
de igual forma para el analisis descriptivo, los
datos fueron recolectados por medio del formu-
lario Google forms, de esta forma se llegé a los
trabajadores de diferentes empresas, logrando
tener mayor alcance en cuanto a la poblacion
objeto de estudio (PEA).

Factor de inclusion

En el presente estudio se consider6 a la pobla-
cién ecuatoriana de la ciudad de Guayaquil, que
a noviembre del 2021 se encontraba realizando
teletrabajo, modalidad de empleo aprobada
con Acuerdo Ministerial No. MDT-2016-190 del
Ministerio de Trabajo.

Resultados

En la figura 4 presentada, se puede observar que
apenasel 6,80 % de los encuestados considera que
surgen problemas porque no se dispone de las
habilidades necesarias para hacer el teletrabajo.
El teletrabajo requiere de una serie de habilida-
des y competencias que los trabajadores deben
poseer para que tanto su productividad como su
satisfaccion laboral no se vean afectadas.

A menudo surgen problemas porque no disponemos
de las habilidades necesarias para hacer el trabajo?

0% n
L5.60% 24,60% 24,20%

20y —18.80%
10% 6,80%
0% .

Totalmenteen  En desacuerdo  Ni de acuerdo
desacuerdo ni en desacuerdo

Totalmente
de acuerdo

De acuerdo

Figura 4. Surgimiento de problemas.
Fuente: Resultados de la encuesta.

En la figura 5 antes indicada, el 46,90%, de la
poblacién encuestada tiene claro de como sera
la organizacién en el futuro, actualmente las
organizaciones buscan soluciones tecnolégicas
para agilizar procesos y responder a urgencias
operativas, este elemento tecnoldgico requiere
de una cultura organizacional que promueva la
preparacién del personal.

¢Tenemos una vision compartida de como sera
esta organizacion en el futuro?

60%
46,90%

40%

26,10%

20% - T5.50%

1,80%

Totalmente
de acuerdo

Totalmenteen Endesacuerdo Nideacuerdo  De acuerdo

desacuerdo ni en desacuerdo

Figura 5. Vision compartida de la organizacion.
Fuente: Resultados de la encuesta.

Como se muestra en la figura 6, el 33,80% de los
encuestados tuvo una alta predisposicién al teletra-
bajo, a pesar de que cambiar la modalidad laboral
nunca fue sencillo, el establecer espacio de trabajos
requirié de mucha planificacion y autogestion. Asi
también, se determiné que el 38,20% de la poblacién
encuestada concuerda con que la institucion para
la que laboran “ayud¢ algo” en adoptar mecanis-
mos para afrontar el cambio de modalidad laboral,
por lo que muchas empresas debieron estructurar
planes con estrategias exitosas y asi tener el menor
impacto en el dia a dia en las empresas.
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¢Minivel de adaptacion al teletrabajo?
40%

33,80%
21,30%

20%
11,60% 870% 11,60% 13%

. B
Muy bajo Bajo

Medio bajo  Medio alto Alto Muy alto

Figura 6. Andlisis de resultados.
Fuente: Resultados de la encuesta.

Validacion de hipotesis

Antes de aplicar el cuestionario se analizé la
fiabilidad del instrumento, y se obtuvo un
Alpha de Cronbach de 0,969 coeficiente (tabla
1) que indica que el instrumento aplicado tiene
consistencia interna.

Tabla 1. Estadisticas de fiabilidad

ALFA DE ALFA DE CRONBACH BASADA EN N DE
CRONBACH ELEMENTOS ESTANDARIZADOS ELEMENTO0S
969 I 87

Fuente: Resultados de la encuesta.

Para realizar la validacién de la hipétesis, se
procedi6 a determinar si los datos tenian distri-
bucién normal, para lo cual se utilizé la prueba
de Kolmogdrov-Smirnov (tabla 2):

Tabla 2. Prueba de Kolmogdrov-Smirnov para una muestra

TELE- CULTURA
TRABAJO ORGANIZACIONAL
N 207 207
Pardmetros  Media 113,35 213,06
normalesa,b Desv. Desviacion 22,545 32,403
Estadistico de prueba ,080 064
Sig. asin. (bilateral)c 003 ,038
Sig. Sig. ,004 043

Monte Carlo Intervalo de Limite inferior ,002 ,037
(bilateral)d  confianza al 99% Limite superior ,005 048

Fuente: Resultados de la encuesta.

Con los datos obtenidos se pudo determinar que
las variables no tienen distribucién normal,
motivo por el cual se procedié a validar la hipé-
tesis a través del coeficiente de correlacién de
Spearman (tabla 3):

Tabla 3. Correlaciones

TELE- CULTURA
TRABAJO  ORGANIZACIONAL
[Ioeﬁmep!e de 1,000 539+
. correlacion
Teletrabajo  io (hilateral) <001
Rho de N 207 207
Spearman Coeﬁclepge de 539 1000
Cultura correlacion
organizacional Sig. (bilateral) <,001
N 207 207

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Resultados de la encuesta.

De acuerdo a la hipétesis planteada y con base en el
nivel de significancia obtenido que es menor a 0,05
se puede evidenciar que para la unidad de andlisis
de esta investigacién no existe evidencia signifi-
cativa que determine que no existe relaciéon entre
la variable teletrabajo y cultura organizacional, es
importante sefalar que el coeficiente de correlacién
es 0,539 lo cual determina que existe una relacién
moderada y directa entre las variables del estudio.

Discusion

Una vez obtenidos los resultados que descri-
ben la incidencia de las variables Teletrabajo
y COVID-19, apoyandose en la afirmacién de
D’Alessandro et al. (2013) de que “la cultura
organizacional de una empresa se ve modificada
positivamente por medio del teletrabajo por
su autonomia en la que se generan valores y
confianza dentro de la organizaciéon” (p.14). Sin
embargo, Kurland y Egan (1999) indican que
“esta modalidad puede generar consecuencias
negativas para la cultura organizacional, esto
debido a la escasa socializacion fisica entre cola-
boradores y la empresa” (p.72); logrando con base
en la investigacién determinar que existe una
relacién moderada entre las variables teletrabajo
y cultura organizacional, relacionando a través
de las teorias revisadas como que el impacto del
teletrabajo en la sociedad es tal que ha creado las
nuevas “organizaciones virtuales” obteniendo
un impacto significativo en el hogar de los traba-
jadores; este cambio se ha dado desde hace mas
de 30 anos atras (Korte & Robinson, 2011).

De acuerdo a los resultados que muestran la
relacién entre las variables teletrabajo y cultura
organizacional, pues esta ultima constituye
“valores, principios, tradiciones y las diferentes
formas en que se desarrollan las actividades, mis-
mas que influyen en el actuar de los colaboradores
de una organizacion” (Segredo et al., 2017, p. 93);
por lo cual la nueva modalidad implementada a
nivel mundial como lo es el teletrabajo implica un
verdadero cambio cultural, lo que a su vez supone
la puesta en prictica de una nueva organizacion,
en la que ademads la implementacion de la tecno-
logfa juega un papel muy importante.

Finalmente, se puede mencionar que la cul-
tura organizacional juega un papel muy impor-
tante en el desempeiio laboral, determinando
que también este ha desarrollado su trabajo,
fijando a su vez como los empleados han dado
sentido a los eventos que ocurren dentro de la
organizacién, comprendiendo y ayudando
a esta en su funcionamiento (Speechley &
Wheatly, 2015); este sentido se demuestra a
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través de los resultados obtenidos, mismos que
indican el impacto del teletrabajo en la cultura
organizacional, ya que la nueva modalidad im-
plementada a nivel mundial ha transformado
culturalmente diferentes modalidades que han
obligado a poner en prictica nuevas organiza-
ciones, en las que ademds la implementacién de
la tecnologia juega un papel muy importante.

Conclusiones

La metodologia que se aplic en la recoleccion
de datos e informacion fue a través del Método
de Denison por medio de un cuestionario de
medicion por escala de Likert a todos los encues-
tados, permitié confirmar la hipdtesis de que
existe una relacién moderada y directa entre el
teletrabajo y la cultura organizacional.

Esta investigacién refleja la importancia que
ha tenido el teletrabajo y su incidencia dentro
de la cultura organizacional y cémo ha sido su
impacto dentro de las organizaciones, abarcan-
do a su vez un enfoque positivo en las actitudes
de los profesionales que aplican esta modalidad,
mismas que se analizaron a través de la com-
prension de teorias e interpretacion de hallazgos
encontrados mediante la recopilacién de datos.

Se puede deducir que no seria posible
implementar el teletrabajo si no se tiene una
cultura organizacional fomentada con fuertes
caracterfsticas y valores necesarios para la im-
plementacién de la misma.

Por lo tanto, se concluye que no puede haber
teletrabajo sin una cultura organizacional que
posea caracteristicas como la confianza con los
colaboradores o trabajadores, lo cual se refleja
como un valor organizacional.

Asi también es importante destacar como
caracteristica principal de los teletrabajadores en
las organizaciones encuestadas un conocimiento
alto en el manejo de las tecnologias de informa-
cién y comunicacion, esta caracteristica es muy
importante ya que la cultura organizacional,
influye sobre la implementacién y el uso de las
tecnologias de la informacién, de esta manera
las empresas tratan de estar a la vanguardia tec-
noldgica. Uno de los beneficios que trae consigo
el teletrabajo y lo cual incide en la actitud de los
trabajadores es la reducciéon de gastos laborales,
esto es considerado un excelente beneficio y que
se alinea a la cultura de las organizaciones.

Actualmente, lasorganizacionesestdnemplean-
do el teletrabajo, se considera que esto contribuira
a mejorar la calidad de vida de los trabajadores, en
cuanto a las organizaciones, deberan redefinir su
cultura; ya que procesos innovadores pueden pre-

sentar obstaculos debido a que los trabajadores se
sienten comodos y estan acostumbrados a hacer sus
actividades de cierta manera. Sin embargo, el tele-
trabajo tiene un impacto positivo en el bienestar,
la satisfaccién y la motivacién de los trabajadores,
asi como en la disminucién del ausentismo en las
empresas. Por cuanto se puede concluir que es la
cultura organizacional la que genera el compromiso
de los trabajadores para con los valores de la organi-
zacién, permitiendo que trabajen poralgo conloque
se sienten a gusto, que conocen y en lo que creen.

Recomendaciones

A las organizaciones, se sugiere socializar y ca-
pacitar al personal los cambios que se planean
realizar, esto ayudard a los trabajadores a estar
preparados y no tener temores para ejecutar
correctamente su trabajo.

Si bien los trabajadores encuestados genera-
ron percepciones positivas sobre esta modalidad
de trabajo, queda claro que ciertas organiza-
ciones supriman este modelo de trabajo; esto
podra considerarse para investigaciéon de otros
trabajos enfocandose en la supresion del tele-
trabajo en aquellas organizaciones.

Se puede recomendar también a los futuros
investigadores que recopilen informacién res-
pecto a la acogida y adaptacién que han tenido
los trabajadores con la modalidad laboral del
teletrabajo, y las organizaciones como tal.

Puede considerarse, ademads, realizar un
estudio especificamente con poblacién mayor
a los 50 afos de edad, investigando el grado
adaptacién que tuvieron al teletrabajo y las
implicaciones de este.
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