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RESUMEN ESTRUCTURADO

Propdsito: El objetivo del presente trabajo es investigar si el teletrabajo constituye una
motivacion para los estudiantes millennials que se encuentran cursando los dos Gltimos afios del ciclo
profesional en la Facultad de Ciencias Econdmicas (FCE) de la Universidad Nacional de Cérdoba
(UNC).

Disefio/metodologia: Es una investigacion exploratoria de cardcter mixto, es decir,
cualitativa y cuantitativa, basada en 200 cuestionarios validos respondidos de manera online entre los
afios 2019-2020, aplicando el método no probabilistico por conveniencia. En primer lugar, se
desarroll6é un modelo tedrico de los conceptos relevantes para la investigacion, donde se observa que
el teletrabajo es una motivacion para los millennials, siendo luego esto validado por los resultados
arrojados tanto por las herramientas estadisticas utilizadas, como el analisis de texto de las opiniones

brindadas por los encuestados.

Conclusiones: Luego del analisis se comprob6 gue el teletrabajo es una motivacion para los
millennials, y que estos priorizan la satisfaccion de las necesidades de crecimiento asociadas a las
caracteristicas de esta modalidad: uso intensivo del manejo de TICS, equilibrio entre la vida laboral

y familiar, flexibilidad horaria y trabajo por objetivos.

Limitaciones del trabajo: Los resultados posiblemente se encuentran sesgados por utilizar
un método no probabilistico por conveniencia para acotar la unidad de analisis, por lo que no es

factible generalizar los hallazgos.

Originalidad/valor: Aportar a la comunidad cientifica el estudio de las variables analizadas
en su conjunto enriqueciendo la bibliografia existente en la actualidad, sobre un tema que ha cobrado

gran relevancia en los ultimos tiempos.

Palabras clave: millennials - motivacion - teletrabajo - equilibrio familia/trabajo - TICS -

flexibilidad - trabajo por objetivos - necesidades de crecimiento.
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I- INTRODUCCION E IDENTIFICACION DEL PROBLEMA

Los millennials, personas nacidas entre 1980 y 2000, valoran el balance entre la vida laboral
y familiar, por lo que se sienten atraidos por empresas que ofrecen horarios de trabajo flexibles,
diversidad de proyectos, avance profesional y aprendizaje adicional (Ozgelik, 2015). Teniendo como
premisa que estos jovenes tienden a trabajar de manera efectiva y orientada a los resultados cuanto
mas flexible sea el arreglo de trabajo, se propone al teletrabajo como factor motivacional, ya que es
una de las practicas de flexibilidad laboral mas cominmente conocidas y aplicadas (Gajendran y
Harrison, 2007).

Esta generacion representa el 30% de la fuerza laboral en el mundo y se estima que en 10
afios conformaréan el 75% (Deloitte, 2019). Segun estudios realizados en el 2017, 7 de cada 10
empresas argentinas sumaron a sus planteles empleados millennials, de los cuales méas de la mitad
aun no completo el nivel universitario (57%) y un 35% se encuentra en formacién de posgrado (IDEA,
2017). Es una generacion que busca desarrollarse profesionalmente, lo cual los lleva a cambiar de
empleo con mayor frecuencia hasta encontrar un espacio para el crecimiento personal, si es que no se

decide a emprender su propio negocio.

En este contexto, junto al uso de la tecnologia en préacticamente todos los aspectos de la vida
de un millennial acostumbrado a la inmediatez y comodidad (Universia Espafa, 2018), aparece entre
las alternativas al trabajo convencional, el teletrabajo, que permite a los empleados: obtener una
mayor productividad y autonomia para trabajar, flexibilidad de horarios, posibilidad de conciliar la
vida laboral con la familiar, ahorrar costos (en traslados y alimentos), mejor gestion del tiempo
(actividades laborales y extra laborales) y mayor creatividad al disminuir el estrés que genera el
malestar del tr&fico, sobrecarga de tareas o un ambiente laboral tenso (Gestion, 2019). Al mismo
tiempo, el empleado adopta una mejor percepcion de la empresa, asi como un mayor nivel de

motivacion y compromiso por su trabajo (Buk, 2018).

Si bien el teletrabajo aparece en los afios setenta, en América Latina todavia se encuentra en
desarrollo (Rodriguez y D Errico, 2017). En el 2013, en Argentina, el Ministerio de Trabajo, Empleo
y Seguridad Social cre6 el PROPET (Programa de Promocién del Empleo en Teletrabajo) con el fin
de conformar un marco juridico que facilite esta modalidad, mejorando la empleabilidad de los
teletrabajadores (OIT, 2011). Para el 2019 ya eran 970.000 los argentinos que lo practican, es decir,
un 16 % de los 6,1 millones de asalariados que contabiliza la Administracion Nacional de la Seguridad
Social (ANSES), excluyendo auténomos y se estima que la cifra seguird en aumento a niveles
exponenciales. En més detalle, la consultora Randstad sefiala que 8 de cada 10 personas que prefieren
esta modalidad tienen entre 25 y 34 afios, es decir, son parte de la generacion del milenio (Bravo,

2019). En términos académicos, en la Facultad de Ciencias Econdmicas (FCE) de la Universidad


http://www.universia.es/

Nacional de Cérdoba (UNC), el 76% de sus estudiantes pertenecen a la generacion millennials
(Smerkar, 2019).

A raiz de esto, la presente investigacion cientifica busca responder al siguiente interrogante:

¢el teletrabajo es una motivacion para los millennials?
I1l- OBJETIVOS

El Objetivo General del Trabajo Final de Licenciatura en Administracion de Empresas es:
“Investigar si el teletrabajo constituye una motivacion para los estudiantes millennials que se
encuentran cursando los dos ultimos afios del ciclo profesional en la Facultad de Ciencias Econdémicas
(FCE) de la Universidad Nacional de Cordoba (UNC)”.

De manera especifica, se busca:

OE1: Averiguar si el teletrabajo representa un estimulo de algln tipo para aquellos

estudiantes millennials que alguna vez teletrabajaron o puede llegar a serlo en un futuro laboral.

OEZ2: Verificar si el equilibrio entre la vida familiar, laboral y/o estudiantil es un aspecto

valorado por los encuestados.

OE3: Averiguar si el manejo previo de las TICS puede propiciar una mayor preferencia de

esta modalidad en los estudiantes millennials bajo estudio.

OE4: Averiguar si a los millennials bajo estudio les resulta atractivo la flexibilidad horaria y

trabajar por objetivos.
1H1- MARCO CONCEPTUAL
111.1) Millennials

La generacion millennials son jovenes nacidos entre los afios 1980 y 2000 (Sprague, 2008).
Esta es la primera en haber nacido en hogares con computadoras y rodeada de medios digitales
(Gorman et al. 2004; Raines 2002), por ello son también llamados nativos digitales, es decir, “que
han convivido siempre con las nuevas tecnologias de la informacion y que no entienden facilmente
el mundo sin ellas. Internet, el mundo de las comunicaciones y de la informética forman parte de sus
rutinas vitales, y condicionan sus habitos de vida, comunicacion y, por supuesto, trabajo”

(Gonzélez, 2011, pp.72).

En la actualidad es considerada como una de las generaciones con mayor presencia en el
mercado laboral, y esta tendencia sigue en aumento (Deloitte, 2019). Con una filosofia de” vivir para
trabajar y no trabajar para vivir’ suelen buscar diversion, amistades de calidad y una experiencia
satisfactoria. Comunican un interés en trayectorias profesionales flexibles porque su prioridad es el

equilibrio trabajo-vida (Carless y Wintle, 2007).



No ven el dinero como su Unica fuente de motivacion, se sienten recompensados por arreglos
de trabajo que les ofrecen mas flexibilidad y nuevas tecnologias (Martin, 2005). Son incentivados
por el reconocimiento, las promociones y por involucrarse en proyectos que tengan un importante
impacto en la organizacion (Gursoy et al., 2008). Ampliando el concepto, Chirinos (2009) describe a
los millennials como un grupo de jovenes caracterizados con el continuo cambio de empleo, el poco
(o nulo) sentido de pertenencia con la organizacion y la constante busqueda del desarrollo y logros
profesionales. Sostiene que prefieren ser evaluados por objetivos cumplidos y resultados laborales y
no por dénde, cudndo o cémo fue realizado el trabajo. Por Gltimo, esta generacién es considerada
carente de lealtad y ética de trabajo, propensos a abandonarlo solo por la falta de flexibilidad
(Durocher et al, 2016).

111.2) Motivacion

Godoy sostiene que la motivacion es “un proceso que comienza con una deficiencia
fisiologica o psicolégica, o con una necesidad que activa un comportamiento o un impulso orientado
hacia un objetivo o incentivo” (Godoy, 2018, pp. 161) es decir, es una fuerza que opera sobre o en el
interior de una persona que provoca que se comporte de una manera especifica para dirigirse hacia

las metas.

Este trabajo se basa en la teoria de la motivacion de Abraham Maslow (Elizalde et al., 2006),
mas conocida como teoria de la jerarquia de las necesidades, la cual comienza expresando que la
necesidad es la falta de algo y la motivacion es el impulso que tiene una persona de satisfacer sus

necesidades. Existen dos tipos de necesidades:

A. Necesidades deficitarias o inferiores, estas son: necesidades fisioldgicas,

necesidades de seguridad y necesidades de afiliacidn.

B. Necesidades de desarrollo o superiores, entre las que se encuentran las

necesidades de estima y necesidades orientadas al logro de la autorrealizacion.

Maslow (1991) establece una jerarquia de necesidades que se suceden en una escala
ascendente, tal como muestra la Figura 1, las ordena en dos grandes blogues que establecen una
secuencia creciente y acumulativa desde lo més objetivo a lo mas subjetivo de tal modo que el sujeto
tiene que cubrir las necesidades situadas a niveles mas bajos (mas objetivas) para sentirse motivado
0 impulsado a satisfacer necesidades de orden mas elevado (mé&s subjetivas). Las necesidades

inferiores son déficit y las necesidades superiores se relacionan con requerimientos del desarrollo.

Segun Maslow, las necesidades basicas son mas potentes y tienen prevalencia sobre las otras.
Una vez satisfechas, se manifiestan las necesidades superiores y la persona se motiva para
satisfacerlas. Es decir que a medida que estan satisfechas las necesidades consideradas primarias,

surgen otras que dominan.



Figura 1. Pirdmide de Maslow.

NECESIDADES
ORDEN
SUPERIOR

AFILIACION

NECESIDADES
ORDEN
INFERIOR

Fuente: Elaboracion propia, en base a Maslow (1991, pp.87)

Caracterizando las necesidades, Maslow clasifica las siguientes necesidades en orden
jerarquico. En primer lugar, se encuentran las necesidades fisiologicas que son las méas basicas y mas
potentes de todas, pero son las que tienen menor significado para la persona en busca de la
autorrealizacion. Entre ellas se encuentran la necesidad de liberarse de la sed y del hambre; de aliviar
el dolor, el cansancio y el desequilibrio fisiologico; la necesidad de dormir, de sexo. Segundo, las
necesidades de seguridad. Si las necesidades fisiologicas son satisfechas, 0 no constituyen un
problema serio para la persona, las de seguridad se convierten en la fuerza que domina la
personalidad. La mayoria de las personas llega s6lo hasta este nivel. Estas se expresan en la
preocupacion para obtener una vida ordenada, cierta y un futuro predecible, en el cual ya no se
produzcan riesgos o peligros para la integridad personal o familiar. Tercero, las necesidades de
afiliacién, estan orientadas socialmente y representan la voluntad de reconocer y ser reconocido por
los semejantes, de sentirse arraigados en lugares e integrados en redes y grupos sociales. Cuarto, las
necesidades de estima estan asociadas a la constitucion psicoldgica. Su satisfaccion es necesaria para
la evaluacion personal y el reconocimiento de uno mismo, en referencia a los demas. Se pueden
subdividir en dos tipos: las que se refieren al amor propio y las que se relacionan al respeto de otros.
Entre éstas se encuentran la necesidad de respeto, de confianza basada en la opinion de otros, de
admiracion, de confianza en si mismo, de autovalia y de autoaceptacién. Quinto, las necesidades de
autorrealizacion que son dificiles de describir, ya que varian de un individuo a otro, e incluye la
satisfaccion de la individualidad en todos los aspectos. Para que una persona inicie su proceso de
autorrealizacion debe haber satisfecho muchas necesidades previas, para que éstas no interfieran ni
utilicen energias que estan abocadas a este desarrollo. Entre ellas se encuentran las necesidades de



satisfacer las propias capacidades personales, de desarrollar el potencial, de hacer aquello para lo cual

se tienen mejores aptitudes.

A fines metodoldgicos se agruparon las cinco necesidades de la Jerarquia de Maslow en tres
grupos fundamentado por la teoria de Alderfer (1969) a saber:

1- Necesidades de existencia: Fisioldgicas y de Seguridad.
2- Necesidades de relacion: Afiliacion.
3- Necesidades de crecimiento: Estima y autorrealizacion.

Esta agrupacién permite una visualizacion mas concreta de los aspectos que las distinguen
unas de otras, ordendndolas de las mas concretas a las menos, en base a de qué manera satisfacen las

necesidades (desde lo material hacia lo intrinseco del individuo).
111.3) Teletrabajo

El teletrabajo es definido por la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) como “Una
forma de trabajo en la cual: a) el mismo se realiza en una ubicacion alejada de una oficina central
o instalaciones de produccion, separando asi al trabajador del contacto personal con colegas de
trabajo que estén en esa oficina y, b) la nueva tecnologia hace posible esta separacion, facilitando

la comunicacion” (OIT, 1990, pp. 3).

En el 2019 en Argentina se publicé el primer Libro Blanco Nacional de buenas préacticas en
teletrabajo, trabajo remoto y trabajo conectado a cargo del Ministerio de Produccién y Trabajo de la
Nacion donde se conceptualiza al teletrabajo como “La realizacion de actos, ejecucion de obras o
prestacion de servicios en los términos de los articulos 21 y 22 de la Ley de Contrato de Trabajo
N°20.744 (t.0. 1976) y sus modificatorias, en las que el objeto de contrato o relacion de trabajo es
realizado total o parcialmente en el domicilio del trabajador o en lugares distintos del
establecimiento o establecimientos del empleador, mediante la utilizacion de todo tipo de tecnologia
de la informacion y de las comunicaciones (TICS)” (Ministerio de Produccion y Trabajo, 2019, pp.
12). A pesar de esto, es una modalidad laboral que en el pais aun se encuentra en desarrollo y no
posee un marco legal que lo contemple de manera acabada (Rodriguez y D"Errico, 2017). Requiere
del conocimiento y el uso intensivo de las TICS en el desarrollo de las actividades a fin de trabajar
fuera o distante del negocio o empresa. “Teletrabajo = Trabajo + Distancia + Uso intensivo de las
TICS” (Havriluk, 2010, pp. 96).

Segun Havriluk (2010) esta modalidad genera mejores condiciones de vida y contribuye con
el medio ambiente, permitiendo a los profesionales conseguir mejores oportunidades laborales. Es
una forma flexible de organizacion del trabajo que consiste en el desempefio de la actividad
profesional sin la necesaria presencia fisica del trabajador en la empresa. Engloba una amplia gama

de actividades y puede realizarse a tiempo completo o parcial. La actividad profesional en el
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teletrabajo implica el uso permanente de algin medio de comunicacion para el contacto entre
trabajador-organizacion (Gray et al., 1995). Asi mismo, Martinez Sanchez (2012) lo define como una
forma de organizacion y/o de realizacion del trabajo, utilizando las tecnologias de la informacion en
el marco de un contrato o de una relacién de trabajo, en la cual un trabajo que podria ser realizado

igualmente en instalaciones de la empresa se efectla fuera de estas de forma regular.

En resumen, los componentes del teletrabajo son: equilibrio entre la vida laboral y familiar,

manejo de TICS, flexibilidad horaria y trabajo por objetivos.
111.3.1) Equilibrio entre la vida familiar y laboral

El trabajo realizado por Mory et al., (2011) sostiene que el equilibrio entre estos dos &mbitos,
vida familiar y laboral, se da cuando el trabajador desea o debe cumplir, de manera simultanea,
responsabilidades que emanan de su rol laboral y de su rol como parte de una familia, lo que provoca
muchas veces que éstos roles entren en conflicto. Mas aln, se afirma que el ser humano se
desenvuelve en un entorno laboral cada vez mas competitivo y exigente que, en muchas ocasiones,
puede llevarlo al estrés y a la frustracion por tener que lidiar, entre otras cosas, con el desequilibrio

gue se le presenta en los distintos ambitos de su vida (Villacis, 2015).

Por su lado, Torns (2011) sostiene que el balance familia-trabajo consiste en “hacer
compatible el tiempo de trabajo, o sea la jornada laboral, con los otros tiempos que acontecen en la
vida cotidiana”. Gomez Mejia (2001) explica que este concepto es un término empleado para
representar el equilibrio entre el tiempo dedicado al trabajo y el dedicado a la vida personal, y que la
programacion flexible del tiempo de trabajo puede beneficiar al trabajador al permitirles conciliar
mejor estos dos d&mbitos de la vida. Incluso, se han realizado diversos estudios respecto al bienestar
de los trabajadores, y los resultados muestran una elevada tendencia en el deseo por parte del mismo
en conciliar su vida laboral y familiar, luego de la flexibilidad horaria y desarrollo profesional

(Ministerio de Produccion y Trabajo de la Nacién, 2019).
111.3.2) TICS

Las tecnologias de la informacion y comunicacion (TICS) se definen como “el conjunto de
tecnologias que permiten la adquisicion, produccién, almacenamiento, tratamiento, comunicacion,
registro y representacion de la informacion en forma de voz, imagenes, datos contenidos en sefiales
acustica, optica o electromagnética” (OIT, 2011, pp. 12). Surgen por la convergencia de tres &reas
tecnolodgicas: la informéatica (computadores), las telecomunicaciones y la transmision y
procesamiento de datos (Scarabino y Colonnello, 2009). En el mismo sentido Benjamin y Blunt
(1992) definen a las tecnologias de informacion como “todas las tecnologias basadas en
computadora y comunicaciones por computadora, usadas para adquirir, almacenar, manipular y
transmitir informacion a la gente y unidades de negocios tanto internas como externas en una

organizacion”.



En este nuevo contexto dinamico e incierto propio de la era digital, las TICS han cobrado una
relevancia tal que, con el uso del Internet, han atravesado todos los &mbitos de la vida, provocando
cambios sociales, individuales, organizacionales y politicos, entre otros. Es asi que la disposicion de
equipos y conexion en el hogar son herramientas que fomentan nuevas formas de trabajo, como el
teletrabajo (Ministerio de Producciény Trabajo de la Nacion, 2019). En este sentido, Havriluk (2010)
describi6 una serie de caracteristicas asociadas al uso y manejo de las tecnologias que son esenciales
para el teletrabajo. Estas son: a) manejar internet y aplicaciones propias del mismo, tales como uso
de buscadores, correo electronico, transferir archivos, utilizar una Intranet, entre otros; b) resolver
problemas sencillos, relacionados con las nuevas tecnologias; ¢) comunicarse por videoconferencia,

chats, mensajeria instantanea, etc.; d) saber usar programas basicos de computacion.
111.3.3) Flexibilidad horaria

Gomez Mejia lo define como “un acuerdo laboral que permite a los empleados decidir
cuando entrar y salir de su trabajo diariamente” (Gémez Mejia, 2001, pp. 80). El autor hace una
distincion entre el tiempo parcial y el tiempo flexible, siendo este Gltimo el tiempo en que los
trabajadores pueden elegir la forma de organizar la rutina laboral en funcion de sus actividades
personales, distinta al primero que es aquel tiempo en que el trabajador debe estar en la oficina o

instalaciones de la empresa.

Diversos estudios indican que la flexibilidad horaria es un aspecto que toma cada vez mayor
relevancia en la vida de los jovenes millennials al momento de escoger un trabajo, puesto que esto
puede contribuir a la conciliacion entre la vida laboral y familiar. EI National School Choice Week
(NSCW) revela que aquellos empleados con horario flexible estuvieron “mdas satisfechos con sus
trabajos, mas propensos a querer permanecer en el trabajo y mostraron mas iniciativa que los

trabajadores sin acceso a estas politicas” (Hill et. al., 2001, pp. 50).
111.3.4) Trabajo por objetivos

Es una alternativa al trabajo por horas, donde la consecucion de los objetivos planteados
reemplaza al cumplimiento estricto de un horario fijo en la oficina, dando la posibilidad al propio
empleado de gestionar el tiempo y lugar de trabajo (Rosco, 2019). Algunos de sus beneficios son: 1)
flexibilidad horaria; 2) mayor facilidad para la conciliacion entre la vida familiar y laboral; 3)
identificacion personal con la organizacion, debido a que los objetivos personales y organizacionales
van hacia la misma direccion; 4) mayor productividad y creatividad, pues los objetivos claros y
compartidos permiten centrar los esfuerzos en ideas creativas para lograrlos; 5) aumento en la
satisfaccion personal y mayor autorrealizacion, puesto que el trabajador al corroborar de a poco como
se va cumpliendo los objetivos marcados puede experimentar una sensacion de que estd haciendo

correctamente su labor y 6) la posibilidad de trabajar desde casa, ya que la presencia fisica en las



instalaciones de la organizacion pierde importancia, dando la posibilidad de practicar el trabajo a
distancia, home-office, o teletrabajo (Jiménez, 2018).

En consonancia con lo mencionado anteriormente, profesionales en recursos humanos
sostienen que esta modalidad “afecta directamente a la psicologia de los empleados, que se veran
mas motivados con este estilo de trabajo puesto que pueden llegar a conocer sus verdaderos limites,
descubrir sus capacidades y desarrollar un alto grado de autonomia” (Randstad, 2017). La literatura
también indica que los teletrabajadores se desempefian positivamente en un sistema de control mas
orientado a los resultados, con précticas flexibles que les permita participar en las decisiones de disefio
y planificacion del trabajo, poniendo en manifiesto que la supervision directa es la menos adecuada

para gestionar a los teletrabajadores (Sanchez et. al., 2006).

En base al modelo conceptual (Figura 2), se observa que el conjunto de caracteristicas
complementarias y compartidas entre los millennials y el teletrabajo las cuales son: equilibrio entre
la vida familiar y laboral, manejo de TICS, flexibilidad horaria y trabajo por objetivos; podrian
impactar positivamente en la motivacién de los millennials al implementar el teletrabajo, mientras
estos escalan hacia la satisfaccion de las necesidades de orden superior, puesto que al tener sus
necesidades primarias satisfechas, valoran los trabajos donde tienen la posibilidad de crecimiento
personal y profesional, reconocimiento de sus logros y libertad en la toma de decisiones (Sarmiento
et. al, 2017).

Figura 2. Modelo Conceptual Teletrabajo - Millennials.

/ Equilibro vida familiar - laboral
CR
Conflicto de roles
FF
Funcionamiento familiar
SH ) A Necesidad de relacion
Satisfaccion en el hogar
SL
Satisfaceion laboral

Fuente: Elaboracion propia.



IV. METODOLOGIA

Para poder abordar la problematica bajo estudio se realiz6 una investigacion exploratoria, a
través de un andlisis cuantitativo y cualitativo, siguiendo una l6gica principalmente deductiva para
abordar un tema poco estudiado, por lo que los resultados constituyen una vision aproximada al objeto
de estudio (Arias, 2012).

IV.1) Muestra

El muestreo utilizado fue no probabilistico por conveniencia debido a su velocidad, costo-
efectividad y facilidad en la disponibilidad de la muestra (Sarabia Sanchez, 2014), la cual esta
compuesta por 200 respuestas de estudiantes millennials que se encuentran trabajando o han tenido

alguna experiencia laboral.

Para obtener dicha muestra se publico en el informe semanal del E-correo (con la autorizacion
previa del Secretario de Asuntos Estudiantiles de la Facultad de Ciencias Econdmicas de la UNC), el
link del cuestionario para que los estudiantes lo pudiesen responder de forma anénima. Se optd por
este medio porque se lo considera una de las opciones mas dinamicas, de menor costo y tiempo
implicado, con cierta facilidad de analisis de los datos y la posibilidad de alcanzar a todo el universo
bajo analisis (Rodriguez del Bosque, 1999, en Sarabia Sanchez, 2014).

IV.2) Disefio del cuestionario

El cuestionario (Anexo 1) fue creado utilizando Formularios de Google, de caracter semi
estructurado y auto administrado. Este se construyd mediante una tabla de operacionalizacion (Tabla
1) siendo las variables medidas: por un lado, la variable independiente MOTIVACION dividida en
tres subconstructos a saber: necesidad de existencia, de relacion y de crecimiento. En referencia a la
variable dependiente TELETRABAJO se dividié en cuatro subconstructos: 1) manejo de TICS
(TICS); 2) equilibrio entre la vida laboral y familiar conformada por conflicto de roles (CR),
satisfaccion laboral (SL), satisfaccion en el hogar (SH), funcionamiento familiar (FF); 3) flexibilidad
horaria (FH) y 4) trabajo por objetivos (TPO).

A las preguntas de caracter cerrado se les aplic una escala tipo Likert de 1 a 5 para medir
los resultados, siendo 1 totalmente en desacuerdo/insatisfecho/nunca y 5 totalmente de

acuerdof/satisfecho/siempre, en base a los autores mencionados en la tabla 1.

Para enriquecer el analisis se redactaron dos preguntas abiertas en relacién al teletrabajo,
para asi poder obtener de primera fuente experiencias u opiniones al respecto, de las cuales se realiz6

un analisis inferencial.



Tabla 1. Tabla de operacionalizacion.

Concepto

Definiciéon

Dimensiones

Sub -
dimensiones

items

Escala

Fuente

Alpha

Motivacion

Impulso que
tiene la
persona de
satisfacer
sus
necesidades
(Maslow,
1991)

Necesidad de
Existencia
(Fisioldgicas
y de
Seguridad)

- La motivacion
personal  que  me
impulsa a realizar mis
tareas laborales es solo
el dinero.

- Considero que mi
ambiente de trabajo me
hace sentir seguridad.

- La remuneracién que
recibo por mi trabajo es
suficiente para
satisfacer mis
necesidades bésicas.

Necesidad de
Relacion

- La relacién con mis
colegas es excelente.

- Me siento incluido
cuando trabajo.

Necesidad
de
Crecimiento
(Estima 'y
Autorrealiza
cién)

- Trato de concebir
maneras de hacer mi
trabajo en formas més
eficientes.

- Me siento reconocido
por la empresa.

- Si pudiera cambiarme
de trabajo, lo haria de
inmediato.

- Me siento presionado
por cumplir las metas
de la empresa.

Likert de
5: Total
Desacuer
doa
Total
Acuerdo

Elaboracion
propia

0,397

Polanco -

0,739

Rico et.
al.
(2017)

0,256

Teletrabajo

Manejo de
TICS -
Habilidades
TICS

- Considero que tengo
las habilidades
requeridas para el
manejo de las TICS en
mis actividades
laborales.

- Los inconvenientes
con las TICS que
surgen en el trabajo los
resuelvo con facilidad.

- El manejo de las TICS
es un requisito
indispensable para el
cumplimiento de mis
funciones laborales.

Conflicto de
roles

- Actio de forma
diferente cuando estoy
en compafiia de mis
superiores.

Tapasco y
Giraldo
(2017)

Elaboracién
propia

Clark
(2001)
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Teletrabajo

Teletrabajo
= Trabajo +
Distancia +
Uso
intensivo de
las TICS
(Havriluk,
2010)

- Puedo tomar
decisiones en mi
trabajo sin necesidad de
consultarle a un
superior.

- No dejo que influyan
los problemas que tuve
en el ambito laboral con
mi &mbito personal.

Satisfaccion

- Si pudiera optar por
teletrabajar en  mi
trabajo, me sentiria...

Likert de 5:
laboral - El grado en que me Nada
Equilibrio siento satisfecho con mi .
. - - Satisfecho
vida familiar- trabajo actual es... a Total
laboral ;
. . - Con respecto al Satisfecho
Satisfaccion | .. .
tiempo que le dedico a
en el hogar . S .
mi familia me siento...
- Considero  que |Likert de 5:
trabajando algunos dias |  Tqtg) B
fuera de la oficina |5ocacierdo Elabora_uon
puedo lograr un Total propia
balance entre mi vida | & 'Ot
laboral y familiar. Acuerdo
. . | - Mi familia me ha
Funcionami . . .
dicho que dedico mas
ento - L
familiar tlempo a act|V|dade§ Likert d Clark
relacionadas con mi | -IK€rtde | o001)
trabajo que el tiempo | 5: Nunca
que le dedico al hogar. a
_ _ ] Siempre
- Mi trabajo me permite L
S Elaboracién
atender tanto mi vida ropia
familiar como laboral. prop
- Considero que un
teletrabajador  cuenta
con mas tiempo libre.
- Considero que un
telfatra_bajador invierte Likert de
mas tiempo trabajando )
5: Total
que cuando lo hace en
g, Desacuer
la oficina. 40 a
- No hay flexibilidad en
mi trabajo Total
jo. Acuerdo Clark
- Me gustaria poder
decidir los di (2001)
Flexibilidad eciair los dias —que
horari trabajo en la oficina y
oraria . .
los dias que trabajo
fuera de ella.
- Estoy a cargo de mis
actividades. Likert de
- Yo determino dénde | 5: Nunca
coloco mi tiempo y a
energia en el trabajo. Siempre

0,742
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- Puedo llegar y salir de
mi  trabajo cuando
quiero.

- Soy libre de trabajar
las horas que sean
mejores  para  mi
horario.

- Cumplo con las metas
que debo lograr en mi
cargo.

- Los objetivos
establecidos son
alcanzados en los
tiempos propuestos.

Teletrabajo

Elaboracion
propia

- Los resultados son
determinantes para
valorar el trabajo de los
Trabajo por Objetivos empleados.
- La presencia fisica es
la empresa es necesaria
P 5: Total .
para el control de los Sénchez
Desacuer
resultados 4o a et. al.
- La evaluacién de los Total (2006)
resultados es un
. Acuerdo
mecanismo de control
méas adecuado en la
empresa que la
supervision directa de
los trabajadores.

Likert de

Fuente: Elaboracion propia
IV.3) Fiabilidad del instrumento

Para analizar la fiabilidad y consistencia interna del instrumento se utilizé el Alpha de
Cronbach («). Esta medida hace posible evaluar cuanto mejora (o empeora) la fiabilidad de la prueba
si se excluye un determinado item. EI mayor valor tedrico de a es 1. Analizando la fiabilidad de las
variables motivacion y teletrabajo, se eliminaron aquellas preguntas con coeficientes negativos para
mejorar la medida, y se continu6 trabajando con las que arrojaron valores aceptables, entre las que se
destacan aquellas referidas a la necesidad de relacion y al teletrabajo con un «a de 0,739 y 0,742

respectivamente.
IV.4) Procedimiento del analisis

Una vez recolectados los datos, se codificaron y transfirieron a una matriz para proceder a su
analisis utilizando el programa SPSS, el cual es un paquete estadistico de analisis de datos aplicado
en la investigacion de las ciencias sociales y econdémicas (Pérez Ldpez, 2004), a fin de relacionar las

variables bajo estudio, empleando las siguientes herramientas estadisticas.

Regresion Lineal Multiple: para analizar la relacion entre una variable dependiente y varias

variables independientes. El objetivo esencial es utilizar las variables independientes, cuyos valores
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son conocidos, para predecir la Unica variable criterio dependiente (Pérez Ldpez, 2004). Con una
funcion de tipo Y = B0 + B1X1 + f2X2 + - - - + PpXp + ¢, siendo Y: variable dependiente, X: variable
independiente, Bp: peso relativo de esa variable en la ecuacion. Al momento de la construccion de las
férmulas se eliminan aquellas variables cuyo nivel de significancia es p>0,05, es decir que no explican

la relacion entre las variables, por lo que no aportan significativamente al modelo.

Se desprende de dicho anélisis el coeficiente de determinacion multiple (R?), el cual
proporciona una medida global de qué tan adecuada es la ecuacién para medir la relacion entre las
variables. Indica qué proporcién de la variabilidad total de la variable dependiente seria explicada por
las variables independientes (Diaz Mata, 2013). En las ciencias sociales, se trabaja con leyes
tendenciales. Aunque se pretende cierta prediccion de los fendmenos a estudiar, la prediccion debe
entenderse como una tendencia ya que en las ciencias sociales existe mucha incertidumbre en los
fendmenos contemplados por los analistas. En estudios donde se analiza el comportamiento un R2 de
0,20 se considera aceptable (Hair, 2011). Utilizando el valor de R2 ajustado para una mayor precision

en la medida.
Tablas cruzadas: Técnica bidimensional utilizada para relacionar variables cuantitativas.

Cluster: Técnica estadistica multivariante de clasificacion automatica de datos, que a partir
de una tabla de casos-variables, trata de situar todos los casos en grupos homogéneos (conglomerados
o clusteres) no conocidos de antemano, pero sugeridos por la propia esencia de los datos. Se utiliz6
un método no jerarquico de k-medias, donde se asignan los casos a grupos diferenciados que el propio

analisis configura, sin que unos dependan de otros (Pérez Lopez, 2004).

Relacionando las diferentes herramientas con los objetivos planteados, a modo de resumen

se expone la siguiente tabla:

Tabla 2. Relacion objetivos - herramientas.

Anélisis Anédlisis cuantitativo
cualitativo
Obijetivos
Andlisis de Regresion Tabla cruzada
texto lineal multiple
Teletrabajo: ¢(Motiva a los millennials? X X X
Equilibrio vida familiar-laboral X X
Manejo de TICS X
Trabajo por objetivo y flexibilidad horaria X X

Fuente: Elaboracion propia.

Cabe destacar que los datos recabados posibilitaron realizar un analisis de cluster como un

aporte adicional a la investigacion.
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V. RESULTADOS
V.1) Anélisis de Regresion Lineal Multiple

Al ingresar las variables independientes relacionadas con cada variable dependiente, el
sistema arroja para conflicto de roles (CR), funcionamiento familiar (FF), flexibilidad horaria (FH),
manejo de TICS (TICS) y trabajo por objetivos (TPO), que la variable independiente necesidad de
crecimiento (NC) es la Unica que explica la relacion. Con respecto a la variable satisfaccion laboral

(SL) es explicada significativamente por la variable necesidad de relacion (NR).

Como se observa en las férmulas de la Tabla 3 en todas se eliminoé la variable necesidad de

existencia (NDE), ya que no explica el modelo.

Tabla 3. Resumen de las ecuaciones multiples realizadas.

Variable criterio R2? aj. Formula Nota

TICS: Manejode TICS 0,149 TICS=2,071 + 0,494 NC + ¢

Paso previo se eliminaron
las variables NDE y NR por
coeficiente de sig. > 0.05.

CR: Conflicto de roles 0,165 CR=1,522+0,476 NC +¢

FF: Funcionamiento 0,103 FF=1,670+0,438 NC +¢
familiar

SL: Satisfaccién laboral 0,125 SL =2,378+ 0,246 NR + ¢ Paso previo se eliminaron
las variables NDE y NC por
coeficiente de sig. > 0.05.

Teletrabajo

FH: Flexibilidad horaria 0,065 FH=2,369 + 0,241 NC + ¢ Paso previo se eliminaron
las variables NDE y NR por
coeficiente de sig. > 0.05.

TPO: Trabajo por 0,305 TPO = 0,996 + 0,368 NC + Paso previo se elimind la
objetivos 0,315NR +¢ variable NDE por
coeficiente de sig. > 0.05.

Fuente: Elaboracion propia en base a salida IBM SPSS Statistics 25.

En Anexo Il se exponen las salidas de maquina del programa SPSS de cada una de las

variables criterio del teletrabajo.

Por otro lado, los R2 ajustados muestran que: la variable CR explica en un 16,5% su relacion
con las necesidades de crecimiento, la variable FH explica en un 6,5 % esta relacion, la variable FF
la explica en un 10,3 %, la variable TICS la explica en un 14,9 %, la variable TPO explica en un 30,5

%, y por altimo la variable SL explica en un 12,5 % su relacion con las necesidades de relacion.

Estos resultados reflejan que a los millennials los motiva teletrabajar atendiendo la

satisfaccion de las necesidades de orden superior, lo que se fundamenta en la fuerte relacion entre las
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variables dependientes equilibrio entre vida familiar y laboral representada por conflicto de roles y
satisfaccion laboral; el trabajo por objetivos y manejo de TICS con las variables independientes
necesidad de crecimiento y de relacion. Dicha relacion se debe a que los millennials priorizan
conciliar la vida familiar con la laboral que, sumado a las habilidades en el manejo de TICS y la
preferencia de trabajar por objetivos, convierten al teletrabajo en una modalidad laboral atractiva.

V.2) Anélisis cualitativo

Para este andlisis se agruparon las respuestas obtenidas en dos grupos a fines de lograr un
estudio mas detallado y minucioso. Como se muestra en el grafico 1 la mayoria de los millennials
analizados no tenian experiencia en teletrabajo, frente a un pequefio grupo que si poseia experiencia

en esta modalidad.

Gréfico n° 1. Trabajadores millennials con y sin experiencia en el trabajo.

— —

JTELETRABAJASTE
SI TE PROPUSIERAN TELETRABAJAR
{PODRIAS CONTARNOS TU ALGUNA VEZ? ;L0 CONSIDERARIAS UNA
EXPERIENCIA? MOTIVACION?

9.8%

21,4%

= CON EXPERIENCIA = SIN EXPERIENCIA

mFAVORABLE
EDESFAVORABLE - —
“NEUTRO

mS[ ENO

Fuente: Elaboracion propia.

V.2.1) Trabajadores millennials sin experiencia en teletrabajo.

El 78,6% de los encuestados sin experiencia manifestaron que les motivaria adoptar esta
modalidad, ya que les permitiria gozar de aquellos beneficios que ofrece el teletrabajo, logrando un

mayor bienestar. En menor medida, el 21,4% no lo considera un factor de motivacion.

En un analisis mas exhaustivo, la mayoria de los millennials motivados por el teletrabajo
destacan la ventaja de “tener mayor tiempo libre” y una mayor flexibilidad horaria. Por otra parte, un
14,5%, opina que hay otros beneficios del teletrabajo tales como la comodidad de trabajar desde el
hogar, ausencia de interrupciones que suelen darse en el trabajo, disminuir la presion, aumentar la

productividad, mayor concentracion y sentimiento de confianza, entre otros. En menor medida, un
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8,7% opina que es una forma de innovar y de adaptarse a nuevos cambios del entorno y otro 8,7%
resalta el trabajar por objetivos, mientras que un 6,8% afirma especificamente que podria conciliar la
vida laboral y familiar teletrabajando. Al relacionar estos aspectos con la teoria de Maslow se
evidencia que 8 de cada 10 millennials estan interesados en practicar el teletrabajo para satisfacer sus
necesidades de estima gracias a una mayor libertad y autonomia en la forma de desempefiarse,
sentimiento de autoconfianza, reconocimiento por los resultados alcanzados y no por cumplir un
horario fijo en un espacio determinado y la responsabilidad de autogestionar el tiempo dedicado para
el trabajo y la familia. En tanto otros manifiestan que el teletrabajo les permitiria potenciar sus
habilidades y capacidades aumentando su productividad y creatividad, escalando asi hacia la cima de
la piramide en busca de la autorrealizacién. Por ultimo, un pequefio grupo considera que el teletrabajo
podria proporcionarles cierto descanso y mayor comodidad trabajando desde sus hogares en horarios
flexibles, sin el estrés que provoca desplazarse hacia el trabajo o por las interrupciones que suelen
darse en el mismo; exteriorizando asi la satisfaccion de necesidades de existencia a través del

teletrabajo.

Para el caso de quienes no consideran al teletrabajo como una modalidad atractiva para
laborar, el 40% argumenta su postura por la imposibilidad de relacionarse con otras personas y porque
las actividades que desempefian no son compatibles con el teletrabajo ya sea por ocupar un puesto
que requiere de presencia fisica y/o deben manipular y consultar documentos que no estan
digitalizados. Le sigue un 10,7% la falta de inversion por parte de las empresas y la preferencia por
trabajar de manera presencial en los espacios de trabajo en igual medida. El resto expresa diversas
razones tales como: mayor trabajo y dificultad para gozar de periodos de descanso; el teletrabajo no
es compatible con su desarrollo profesional, no es considerado una motivacién o no les llama la
atencion. Con respecto a los aspectos neutros se infiere que 4 de cada 10 millennials los mencionan,
los cuales no se corresponden con las necesidades ubicadas en los distintos escalones de la piramide
de Maslow, tales como la naturaleza del puesto de trabajo, la actividad o sector o la falta de
infraestructura tecnolégica, entre otros. El resto menciona aspectos relacionados con la pirdmide que
estan distribuidos de manera equilibrada entre las necesidades de crecimiento (bajo desarrollo
personal, falta de vinculacion con la carrera profesional) y relacion (trabajo en equipo, contacto con
los compafieros), y en menor medida se evidencian necesidades de existencia ante la percepcion de
que el teletrabajo implica una mayor cantidad de trabajo y cansancio si no se administra correctamente
el tiempo.

Gréfico n° 2. Aspectos mencionados por teletrabajadores millennials sin experiencia en
teletrabajo.
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35,1% Mayor tiempo libre
26,2% Flexibilidad horaria
14,5% Otros beneficios
8.7 % Adaptarse a nuevos cambios
8,7 % Trabajo por objetivos 78.6%
6.8 % Equilibrio trabajo - familia ’

SI m=mNO

Fuente: Elaboracion propia

Adicionalmente, se elabord una tabla cruzada a fines de complementar este analisis. En este
caso se relacionaron los conceptos: A) Si el teletrabajo es un factor de motivacion al elegir un empleo,

B) qué necesidades prevalecen en esta eleccidn.

En cuanto a las dos variables relacionadas, el grafico 3 (y en mas detalle la tabla 17 del anexo

IV) muestran que:

- Aguellos millennials que manifestaron estar motivados a teletrabajar, prevalece la necesidad
de crecimiento en un 91,3%, la necesidad de existencia 5,8%, neutras 2,9% (que reflejan opiniones
sin vinculacion con la jerarquia de necesidades de Maslow), no habiendo ninguna respuesta

relacionada con necesidad de relacion.

- Aquellos millennials que manifestaron no estar motivados a practicar el teletrabajo, la
necesidad de crecimiento en un 25%, la necesidad de relacion en 21,4%, la necesidad de existencia
un 10,7% y neutras 42,9%.

Grafico n° 3. Tabla cruzada de tipo de necesidades segiin motivacién sin experiencia en

teletrabajo.
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Fuente: Salida IBM SPSS Statistics 25. Valor p < 0,05.

V.2.2) Trabajadores millennials con experiencia en teletrabajo

Continuando con el estudio del Gréafico 1, se extrajo luego de un andlisis inferencial e
interpretativo, que en promedio el 68,6% de aquellas personas que si han tenido o tienen experiencia
en el teletrabajo (25,5% del total de encuestados) manifestaron comentarios positivos sobre él y, el
restante 31,4% en general, ha mencionado cuestiones negativas o a tener en cuenta a la hora de
implementarla. En mas detalle, un 37,3% ha tenido experiencias totalmente motivadoras, un 31,4%
parcialmente motivadoras (ha encontrado mas aspectos favorables que desfavorables al respecto),
9,8% de los encuestados han tenido una postura indiferente (ni positiva ni negativa), un 15,7% tuvo
experiencias parcialmente desmotivadoras (ha expresado mas aspectos desfavorables que favorables
en sus comentarios) y, por ultimo, un 59% tuvo experiencias totalmente desmotivadoras

teletrabajando (Grafico 4).

Gréfico n° 4. Posturas sobre el teletrabajo en base a experiencias personales.

15,7%

MOTIVA MOTIVA ES INDIFERENTE NO MOTIVA NOMOTIVA
PARCIALMENTE PARCIALMENTE

Fuente: Elaboracion propia.
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Por otro lado, se clasificaron estas experiencias de acuerdo al tipo de necesidad que se
manifiesta como relevante, junto con la extraccion de algunos comentarios de valor con respecto a la
implementacion de la modalidad laboral en estudio (asuntos de planificacion y organizacion de la
misma).Cabe aclarar en la seccion de andlisis que prosigue que, para una mejor comprension de las
experiencias heterogéneas compartidas, todos los porcentajes calculados fueron efectuados de forma
individualizada, en base al total de millennials con experiencia en el teletrabajo, ya que las
experiencias de los encuestados dan cuenta de aspectos favorables/desfavorables referentes en

muchos casos a mas de una necesidad o ninguna.

Se observé que un 74,5% de los encuestados opind sobre necesidades de existencia, mientras
que el otro 25,5% no las tuvo en cuenta. De éste primer porcentaje, hubo un 71,1% de personas que
las conectan de manera favorable con su experiencia teletrabajando, entre las cuales se mencionaron:
mas concentracion, mas tranquilidad y menor presion, menor interrupcion, flexibilidad salarial,
mayor accesibilidad laboral y menores costos y la comodidad. El aspecto mas mencionado fue la
comodidad en un 37,3% Yy el menos mencionado (un 1,7%) flexibilidad salarial. En contraposicién,
en las opiniones desfavorables (28,9% del total de millennials que tuvieron en cuenta este tipo de
necesidad) fueron recurrentes conceptos tales como: la monotonia, estrés, mayor cantidad de trabajo,
menor remuneraciéon, mayor cansancio, mas gasto en alimento y mala postura; siendo el mas
mencionado una mayor cantidad de trabajo con un 37,5% y el menor porcentaje fue un 4,2%,
incluyendo los conceptos: trabajo poco remunerado, mayor gasto en comida y mala postura. (Grafico
5)

Grafico n° 5. Aspectos mencionados por teletrabajadores a la necesidad de existencia.

37.3% Comodidad
15,3% Mayor accesibilidad laboral
15.3% Trabajo sin interrupciones
13,6% Mayor tranquilidad
11.9% Mayor concentracion
5.1% Menores costos
1,72 Flexibilidad laboral

71,1%

FAVORAEBLES

u DESFAVORABLES

Fuente: Elaboracion propia.

Ademas de esto, hubo solo un 13,7% de experiencias que hicieron alusion a la satisfaccion
de las necesidades de relacién, mientras que el 86,3% restante no emitié comentarios al respecto.

De este porcentaje, se encontré que un 100% de ellas tuvo una postura desfavorable en cuanto a la
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relacion que pudiera existir entre esta necesidad y la modalidad laboral bajo estudio. Los encuestados
que han teletrabajado mencionaron que no se puede interactuar fisicamente con otros miembros de la
empresa en el 62,5% de los casos y que un 37,5% establece que su trabajo depende de otras partes de
la organizacion (Gréfico 6).

Gréfico n° 6. Aspectos mencionados por teletrabajadores a la necesidad de relacion.

Ay

FAVORABLE DESFAVORABLE

u DEPENDENCIA DE OTRAS
PARTES

uENO HAY CONTACTO FISICO

Fuente: Elaboracion propia.

Por Gltimo, un 86,3% de los millennials encuestados que tuvieron experiencias laborales
teletrabajando, tuvo comentarios referidos las necesidades de crecimiento y el otro 13,7% prefiri6
no hacerlo. De este primer porcentaje el 83% de las opiniones fueron realizadas de forma favorable,
en las que se incluyeron: flexibilidad horaria (con el mayor porcentaje del 24,4%), mas eficiencia,
equilibrio entre el trabajo y la familia, permite el trabajo sin fronteras y mas autoestima (2,6% con el
menor porcentaje). En oposicion a esto, aquellas desfavorables comprenden un 17% de los
encuestados que han teletrabajado y opinado acerca de dicha necesidad; entre estos comentarios, un
37,5% correspondid a la dificultad de obtener una flexibilidad horaria y en menor medida aspectos
como que no otorga la posibilidad de crecimiento y desarrollo dentro de la organizacion, hay
deficiencia en el control de desempefio, no es agradable y que puede implicar la desvalorizacion de
la persona como trabajador (Grafico 7).
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Gréfico n° 7. Aspectos mencionados por teletrabajadores a la necesidad de crecimiento.

24 4% Flexibilidad horaria
21.8% Es bueno
20,5% Trabajo sin fronteras
15,4% Equilibrio trabajo-familia
15.4% Mayor eficiencia
2.6% Mayor autoestima 83%
FAVORAELES
= DESFAVORABLES

Fuente: Elaboracion propia.

En concomitancia con lo anterior, se reconocieron ciertos puntos destacados que, si bien no
corresponden a una clasificacion segun las necesidades de Maslow, fueron mencionados de manera
concurrente como posibles factores condicionantes del nivel de motivacion percibida bajo esta
modalidad. Los mismos abarcan un 27,5% del total de opiniones efectuadas por quienes teletrabajaron
o lo hacen actualmente, estando relacionadas méas precisamente a cuestiones organizacionales con
respecto a la implementacion del teletrabajo; entre ellos se mencionan los mas recurrentes: “no es
posible implementarlo en la empresa para la cual trabajo”, “es necesario un correcto soporte de IT”,
“necesita una correcta explicacion del funcionamiento”, “es necesario que sea practicado por una
persona con un mayor grado de disciplina y organizacion”. Por otro lado, no se encontré concordancia

en el aspecto de flexibilidad mencionado en la necesidad de crecimiento, ya que si bien algunos lo
vieron como un aspecto favorable otros lo ven como algo dificil de obtener (Gréfico 8).

Grafico n° 8. Aspectos neutros mencionados por teletrabajadores.

NEUTROS 27%

= ES NECESARQO UN CORRECTO SOPORTE DE TECNOLOGIAS DE INFORMACTION (IT)
nNO ES POSIELE IMPLEMENTARSE EN LA EMPRESA EN QUE TRABAJO

B NECESITA UNA CORRECTA EXPLICACION DEL FUNCIONAMIENTO

m PERSONA CON DISCIPLINA Y ORGANIZACION

Fuente: Elaboracion propia.
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Adicionalmente, también se elaboré una tabla cruzada a fines de complementar este analisis.
En este caso se relacionaron los conceptos: A) Si el teletrabajo es un factor de motivacién al elegir
un empleo, B) qué necesidades prevalecen en esta eleccion.

En cuanto a las dos variables relacionadas, el gréfico de la figura 4 (y en més detalle la tabla
18 del anexo IV) muestran que:

- Aquellos millennials que manifestaron estar motivados a teletrabajar, prevalece la necesidad
de crecimiento en un 59,3% siguiendo la necesidad de existencia 40,7% (no habiendo ninguna

respuesta relacionada con necesidad de relacion ni neutras).

- Aquellos millennials que manifestaron no estar motivados a practicar el teletrabajo,
prevalecieron con comentarios sobre sus experiencias teniendo en cuenta en primera medida la
necesidad de crecimiento en un 41,2%, tanto la necesidad de relacion como la necesidad de existencia
en un 22,6% cada una y neutras 16,5%.

Gréfico n® 9. Tabla cruzada tipo de necesidades seglin motivacién con experiencia en
teletrabajo.

i Mecesidad
[l MEC. EXISTERCLA,
[ MEC. RELACION
CIMEC. CRECBMENTO
B HEUTRO
a:l—
=
b=
a
o 2
= 0
[+'3

MOTI 8 NO ROTI A
Motivacion

Fuente: IBM SPSS Statistics 25. Valor p < 0,05.

A continuacion, se expone, a modo comparativo, la jerarquizacion segin Maslow de las

opiniones obtenidas de todos los trabajadores millennials, con o sin experiencia en teletrabajo.
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Figura 3. Jerarquizacion de las opiniones en base a pirdmide de Maslow.

Millennials SIN experiencia en Millennials CON experiencia en
teletrabajo teletrabajo

4.2% opiniones positivas | i 32.3% opiniones positivas |
2.1% opiniones negativas | EXISTENCIA 10.5% opiniones negativas

Fuente: Elaboracion propia.
V.3) Andlisis de cluster

Se aplicd el método no jerarquico de k-medias para la construccion de tres conglomerados
utilizando los datos obtenido en relacion a la variable teletrabajo. Con el analisis de ANOVA se
observa que las preguntas de cada variable son validas para la formacion de los conglomerados debido
a su valor de significancia. En este sentido, cabe destacar que la variable funcionamiento familiar no
es significativo para la separacion de los conglomerados. Por otro lado, los valores de F muestran la
homogeneidad de los conglomerados construidos, por lo que un mayor valor de F indica que la
variabilidad entre los grupos es mucho mayor que la variabilidad dentro de cada grupo, siendo dicha

variable valida para la segmentacion de la muestra.
A continuacidn, se describen las caracteristicas de cada grupo:

- Innovadores: Se compone por un 29% de la muestra, 57 integrantes. Es el grupo que maés
compatibiliza con los aspectos que describen al teletrabajo. Tienen las habilidades necesarias para el
manejo de las TICS, interesados en la conciliacion entre la vida familiar y laboral, prefieren la
flexibilidad horaria y tienden a trabajar por objetivos.

- Adaptativos: En este grupo se concentra la mayor cantidad de personas, 131 en total, lo que
representa el 65% de la muestra. Comparten algunas caracteristicas con el teletrabajo, pero en menor
medida que los innovadores. Cuentan con habilidades en TICS, con un interés regular en el balance

entre la vida familiar y laboral, trabajando solo unos pocos dias de la semana en el hogar.

- Tradicionales: Es el grupo mas pequefio, compuesto por 12 personas. Representa el 6% de la

muestra y es el que mas diferencia tiene con el teletrabajo en su conjunto. Tienen poco manejo en
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TICS, no consideran tener un desequilibrio entre la vida familiar y laboral y prefieren desempefiarse
en horarios mas rigidos que flexibles.

Con la presente segmentacion de la muestra se evidencia que el manejo de TICS es un aspecto
caracteristico de los millennials y que las mayores diferencias entre los grupos estan dadas entre los
innovadores y tradicionalistas, siendo los adaptativos los més cercanos al primer grupo descrito y
donde se concentra el mayor ndmero de millennials. Por lo contrario, los tradicionales, como su

nombre lo indica, se desempefian en trabajos méas convencionales, siendo estos casos particulares.
VI. CONCLUSIONES

El desarrollo de las conclusiones se organizd sobre cuatro ejes, de acuerdo a los objetivos
planteados en la investigacion a fin de responder al interrogante que le dio origen ¢Es el teletrabajo
una motivacion para los millennials? En este sentido es importante sefialar que, en base al marco
tedrico, las caracteristicas que describen tanto a los millennials (y sus motivaciones) como al
teletrabajo, coinciden con el relevamiento realizado. Luego de un analisis exhaustivo e integral, se

arribaron a las siguientes conclusiones:

En primer lugar, averiguar si el teletrabajo representa un estimulo de algun tipo para
aquellos estudiantes millennials que alguna vez teletrabajaron o puede llegar a serlo en un futuro
oral. En este caso se comprueba que muchos aspectos caracteristicos del teletrabajo coinciden con
las aspiraciones y motivaciones particulares que definen los millennials. Herrera Albelo (2017)
sostiene que el teletrabajo es el aspecto no salarial mas valorado por esta generacion, después del
desarrollo y crecimiento profesional y la confianza personal. En este sentido se reafirma que los
millennials, en general, aspiran a la autorrealizacion ubicandose en el quinto nivel de la piramide de
Maslow, cubriendo las necesidades de orden inferior para satisfacer las necesidades mas valoradas
por ellos, las de orden superior. Es por ello que buscan trabajos flexibles donde puedan desarrollarse
profesionalmente, se sientan reconocidos y valorados por su labor y desempefio, que les permita
crecer como personas, teniendo una vida méas equilibrada, libre y en contacto permanente con la
tecnologia. Lo mencionado anteriormente se refleja en los resultados de la regresion lineal que
muestra una fuerte relacion entre las caracteristicas del teletrabajo y la satisfaccion de necesidades de
crecimiento, es decir que el teletrabajo incentiva el desarrollo y crecimiento propio de los millennials.
Es necesario resaltar que aquellos millennials que ain no teletrabajan, anteponen con mayor énfasis
la satisfaccion de las necesidades de crecimiento, posiblemente por las expectativas que genera esta
modalidad, contrario a los que ya tienen experiencia en esta practica los cuales en algin momento
comienzan a experimentar ciertas carencias en la satisfaccion de sus necesidades de existencia y de
relacion, es decir, las de orden inferior, pero esto no invalida las aspiraciones y esfuerzos por seguir

el camino de la autorrealizacion.
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En segundo orden, verificar si el equilibrio entre la vida familiar, laboral y/o estudiantil es
un aspecto valorado por los encuestados, es importante para el grupo bajo estudio equilibrar estos
aspectos los cuales se encuentran fuertemente relacionados al momento de la eleccion de teletrabajar.
En esta generacion prima la idea de la buena administracion de los tiempos, a fines de poder llevar
adelante aquellas actividades por ellos valoradas como lo son el trabajo, la familia, el ocio, el estudio.
En efecto, los resultados evidencian que la necesidad de crecimiento de los millennials es la variable
gue explica en mayor medida la preferencia por conciliar la vida laboral y familiar, siendo este un
aspecto caracteristico del teletrabajo, que ademas segun investigaciones previas, es uno de los mas

valorados por los millennials que tiende a mejorar la calidad de vida.

En tercer lugar, en relacion al objetivo especifico si el manejo previo de las TICS puede
propiciar una mayor preferencia de esta modalidad en los estudiantes millennials bajo estudio.
Primero que todo, la literatura da cuenta que esta generacidn se diferencia del resto por su vivencia
con la tecnologia y capacidad de interaccién con ella, dada por un contexto sin precedentes,
principalmente por los avances tecnoldgicos y el internet. Estos jovenes tienen naturalizado el uso de
las herramientas tecnoldgicas y absorben con facilidad las constantes innovaciones, es decir es algo
innato en ellos. Por ser el manejo de TICS una caracteristica general de los millennials su peso no es
preponderante a la hora de elegir teletrabajar, eso no quita que exista una relacién positiva con las
necesidades de crecimiento, puesto que les permite en gran parte potenciar sus capacidades y
habilidades. Por otro lado, dos de los tres conglomerados formados estan compuestos por millennials
que consideran tener las habilidades necesarias en lo que respecta al uso eficiente de la tecnologia y
la comunicaciéon en sus trabajos, coincidiendo esto con lo dicho anteriormente, reflejando la
homogeneidad de la muestra. Es importante destacar que esto debe ir acompafiado de condiciones
que faciliten su aplicacion y uso, como cuestiones relacionadas a conexion a internet, mobiliario

ergonémico, tecnologia adecuada, etc.

En cuarto lugar, averiguar si a los millennials bajo estudio les resulta atractiva la flexibilidad
horaria y trabajar por objetivos. En este sentido la regresion muestra una fuerte relacion entre estas
variables con la satisfaccion de las necesidades de crecimiento. Confirmado por el anélisis cualitativo,
puesto que al analizar tanto a los millennials con experiencia en el teletrabajo o sin ella, observamos
que la mayoria de ellos destaca la flexibilidad horaria y el trabajo por objetivos como ventajas del

teletrabajo y que es algo que les gustaria implementar en sus vidas.

En este contexto, donde los cambios en las formas de trabajo son inevitables y necesarios
dado por el ingreso de nuevas generaciones al mercado laboral, el teletrabajo parece ser una préctica
atractiva para la generacion millennial, puesto que los elementos que lo componen son los mas
valorados por este grupo etario. Estos incentivos personales, en palabras del experto en teletrabajo
Jack Nilles, pueden reflejarse en la pirdmide de Maslow (Vega y Flores, 2014). Partiendo desde la

base, el teletrabajo permite a la persona satisfacer sus necesidades basicas con cierto descanso, mayor
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comodidad, disminucion del estrés, ahorro en costos de desplazamiento y aumento del tiempo libre
para diversas actividades ajenas al trabajo. La seguridad se adquiere a través de la estabilidad laboral
y por las leyes que la regulan. La flexibilidad horaria posibilita un mejor manejo del tiempo, para
dedicarlo a la familia, al estudio o a otras actividades personales y, por otro lado, requiere de confianza
entre trabajador y empleador, esto relacionado con la necesidad de estima, acompafiado de una mayor
responsabilidad para cumplir los objetivos planteados. Por Gltimo, el trabajador debe desempefiarse
con creatividad y autonomia, fortaleciendo asi sus habilidades y capacidades, relacionado esto con la
autorrealizacion. En conclusién, se afirma que el teletrabajo motiva a los millennials, quienes
priorizan las necesidades de orden superior mas especificamente las de crecimiento, las que les
otorgan autonomia en su ambito laboral, trabajar por objetivos y una toma de decisiones
descentralizada permitiéndoles lograr una mayor eficiencia en sus puestos de trabajo como asi
también su desarrollo personal y profesional. Por otro lado, también mencionan, pero en menor
medida, la satisfaccion de necesidades de orden inferior, tendientes estas a obtener un ambiente
propicio para el trabajo, los salarios y los costos originados por desarrollar las tareas laborales.
Verificando asi la relacién entre las caracteristicas del teletrabajo con la pirdmide de Maslow, donde

los millennials escalan hacia la satisfaccion de las necesidades superiores.
VII. LIMITACIONES / IMPLICACIONES.

Limitaciones: 1) La eleccién de un método no probabilistico por conveniencia, debiendo
acotar la unidad de analisis, 2) La realizacion de los cuestionarios de manera on-line, no permite tener
una relacion mas cercana con el encuestado y limita la posibilidad de repreguntar o profundizar en
algun aspecto, 3) El contexto de la vida real influye en la interaccion con lo virtual, lo que condiciona
el momento en que se responde el cuestionario, 4) Las respuestas obtenidas estan sujetas a sesgos
provenientes de que los encuestados son solo de FCE, como asi también el contenido del cuestionario
condiciona las mismas, 5) La prueba de fiabilidad con respecto a los subconstructos necesidades de
existencia y de crecimiento arrojaron resultados por debajo del valor de referencia, 6) Los datos
fueron recabados en un contexto distinto al enfrentado en la actualidad, ya que con la pandemia del
COVID-19 muchos trabajadores se vieron forzados a implementar de manera imprevista esta

modalidad.

Implicaciones: A pesar de las limitaciones mencionadas, creemos que el presente trabajo
brinda la posibilidad de continuar en el sendero de la investigacion a fin de contribuir, partiendo desde
aqui, al campo cientifico y académico, como asi también abrir camino a futuras investigaciones por
parte de otros colaboradores e investigadores aportando bases cientificas para sus respectivos
trabajos. Los aportes aqui brindados pueden ser muy valiosos en distintos &mbitos, entre los que se
destacan: el ambito laboral, para que las empresas, gerentes de RRHH y consultoras (que emplean o
realizan bisquedas de empleo) tomen decisiones mas acertadas en relacion a los millennials con los

que trabajan o van a emplear en el futuro, como asi también mejorar la gestién del personal y derribar
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los mitos que existen sobre esta generacion con el sustento de la evidencia empirica que ofrece el
presente trabajo; el dmbito social, para comprender mejor las necesidades cambiantes de los
millennials que modifican las condiciones de trabajo y la forma en que se desempefia una
organizacion; el &mbito académico y cientifico, brindar la posibilidad de replicar dicho trabajo a
nuevas generaciones como la generacion Z, la cual estd proxima a insertarse al mercado laboral. Otro
aporte no menor es el obtenido con la clusterizacion de la muestra cuya informacion puede ser de

utilidad para diversos estudios, en especial para estudios de mercado con interés en esta generacion.
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Anexo | - Andlisis de Regresion Lineal Mdaltiple
Variable criterio: Manejo TICS (TICS)

Tabla 4. Resumen del modelo

R R cuadrado R cuadrado ajustado

0,392 0,154 0,149

Fuente: Elaboracion propia en base a salida de IBM SPSS Statistics 25.

Tabla 5. Matriz de coeficientes

Coeficientes no Coeficientes

estandarizados estandarizados
Modelo B Desv. Error Beta T de student Sig.
(Constante) 2,071 0,288 7,193 0,000
NC 0,494 0,083 0,392 5,977 0,000

Fuente: Elaboracion propia en base a salida de IBM SPSS Statistics 25.
Variable criterio: Conflicto de roles — Equilibrio entre vida laboral y familiar (CR)

Tabla 6. Resumen del modelo

R R cuadrado R cuadrado ajustado

0,412 0,169 0,165
Fuente: Elaboracion propia en base a salida de IBM SPSS Statistics 25.

Tabla 7. Matriz de coeficientes

Coeficientes no Coeficientes

estandarizados estandarizados
Modelo B Desv. Error Beta T de student Sig.
(Constante) 1,522 0,261 5,824 0,000
NC 476 0,075 0,412 6,340 0,000

Fuente: Elaboracidon propia en base a salida de IBM SPSS Statistics 25.
Variable criterio: Satisfaccion laboral — Equilibrio entre vida laboral y familiar (SL)

Tabla 8. Resumen del modelo

R R cuadrado R cuadrado ajustado

0,359 0,129 0,125




Fuente: Elaboracidon propia en base a salida de IBM SPSS Statistics 25.

Tabla 9. Matriz de coeficientes

Coeficientes no Coeficientes

estandarizados estandarizados
Modelo B Desv. Error Beta T de student Sig.
(Constante) 2,378 0,182 13,062 0,000
NR 0,246 0,045 0,359 5,405 0,000

Fuente: Elaboracion propia en base a salida de IBM SPSS Statistics 25.

Variable criterio: Funcionamiento Familiar — Equilibrio entre vida laboral y familiar (FF)

Tabla 10. Resumen del modelo

R R cuadrado R cuadrado ajustado

0,328 0,108 0,103
Fuente: Elaboracion propia en base a salida de IBM SPSS Statistics 25.

Tabla 11. Matriz de Coeficientes

Coeficientes no Coeficientes

estandarizados estandarizados
Modelo B Desv. Error Beta T de student Sig.
(Constante) 1,670 0,313 5,338 0,000
NC 0,438 0,090 0,328 4,876 0,000

Fuente: Elaboracion propia en base a salida de IBM SPSS Statistics 25.
Variable criterio: Flexibilidad Horaria (FH)

Tabla 12. Resumen del modelo

R R cuadrado R cuadrado ajustado

0,263 0,069 0,065
Fuente: Elaboracion propia en base a salida de IBM SPSS Statistics 25.

Tabla 13. Matriz de Coeficientes

Coeficientes no Coeficientes
estandarizados estandarizados
Modelo B Desv. Error Beta T de student Sig.
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(Constante) 2,369 0,219 10,799 0,000
NC 0,241 0,063 0,263 3,831 0,000
Fuente: Elaboracion propia en base a salida de IBM SPSS Statistics 25.
Variable criterio: Trabajo por Objetivos (TPO)
Tabla 14. Resumen del modelo
R R cuadrado R cuadrado ajustado
0,559 0,313 0,305
Fuente: Elaboracion propia en base a salida de IBM SPSS Statistics 25.
Tabla 15. Matriz de Coeficientes
Coeficientes no Coeficientes
estandarizados estandarizados
Modelo B Desv. Error Beta T de student Sig.
(Constante) 0,996 0,276 3,613 0,000
NC 0,368 0,079 0,299 4,638 0,000
NR 0,315 0,055 0,370 5,747 0,000
Fuente: Elaboracidon propia en base a salida de IBM SPSS Statistics 25.
Anexo Il — Andlisis de Cluster
Tabla 16. Centros de conglomerados finales
Conglomerados ANOVA
1 2 3 F Sig.
Considero que tengo las habilidades requeridas para
el manejo de las TICS en mis actividades laborales 2 4 4 26,983 | 0,000
Los inconvenientes con las TICS que surgen en el
trabajo los resuelvo con facilidad 2 4 4 | 40,449 | 0,000
El manejo de las TICS es un requisito indispensable 2 4 4 | 17,562 | 0,000
para el cumplimiento de mis funciones laborales
Actuo de forma diferente cuando estoy en compafiia 2 3 3 5619 | 0,004
de mis superiores
Puedo tomar decisiones en mi trabajo sin necesidad 2 4 3 20066 | 0,000
de consultarle a un superior
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No dejo que influyan los problemas que tuve en el

ambito laboral con mi &mbito personal 2 4 3 14,485 | 0,000

Considero que trabajando algunos dias fuera de la 2 4 4 30,722 | 0,000
oficina puedo lograr un balance entre mi vida laboral

y familiar

Considero que un teletrabajador cuenta con mas 3 4 3 0,945 0,000
tiempo libre

Considero que un teletrabajador invierte mas tiempo | o 4 3 | 17,360 | 0,000
trabajando que cuando lo hace en la oficina

Me gustaria poder decidir los dias que trabajo en la 2 4 4 | 34,719 | 0,000
oficinay los dias que trabajo fuera de ella

Los resultados son determinantes para valorar el 2 4 4 | 28,540 | 0,000
trabajo de los empleados

Mi familia me ha dicho que dedico mas tiempo a
actividades relacionadas con mi trabajo que el tiempo | 2 3 2 2,431 [ 0,091
que le dedico al hogar

Yo determino donde coloco mi tiempo y energiaenel [ 3 4 3 24111 0,000
trabajo

Puedo llegar y salir de mi trabajo cuando quiero 3 4 2 150,048 | 0,000

Soy libre de trabajar las horas que sean mejores para

mi horario 3 4 2 79,359 0,000

La presencia fisica en la empresa es necesaria para el

control de los resultados 2 3 3 6,379 0,002

La evaluacién de los resultados es un mecanismo de
control mas adecuado en la empresa que la 2 4 3 20,067 0,000
supervision directa de los trabajadores

Si pudiera optar por teletrabajar en mi trabajo, me

o 3 4 4 4,774 | 0,009
sentiria

El grado en que me siento satisfecho con mi trabajo 3 4 3 9,667 | 0,000
actual es

Con respecto al tiempo que le dedico a mi familiame | 3 3 3 4,254 | 0,016
siento
Total de integrantes por conglomerado 57 | 131 | 12

Fuente: Elaboracion propia en base a salida de IBM SPSS Statistics 25.




Anexo I11- Tabla cruzada de tipo de necesidad

Tabla 17. Tabla cruzada para quienes no han Teletrabajado ¢ Te motiva el teletrabajo? Tipo de

necesidad que satisface

NECESIDAD

NDE NR NC NEUTRAS Total

Recuento 6 0 94 3 103
MOTIVA N % dentro de MOTIVA  5,8% 0% 91,3% 2,9%  100%

Recuento 3 6 7 12 28

NO

% dentro de MOTIVA  10,7% 21,4% 25,0% 42,9%  100%

Total Recuento 9 6 101 15 131
% del total 6,8% 21,4% 77,1% 115% 100%

Fuente: Elaboracion propia en base a salida de IBM SPSS Statistics 25.

Tabla 18. Tabla cruzada para quienes han teletrabajado ¢ Te motiva el teletrabajo? Tipo de

necesidad que satisface

NECESIDAD

NDE NR NC NEUTRAS Total

Recuento 22 0 32 0 54
MOTIVA N % dentro de MOTIVA  40,7% 0% 59,3% 0% 100%

Recuento 7 7 3 14 31

NO

% dentro de MOTIVA  22,6%  22,6% 9,7% 45,1% 100%

Total Recuento 2 7 35 14 85
% del total 34,1% 82%  41,2% 16,5% 100%

Fuente: Elaboracidon propia en base a salida de IBM SPSS Statistics 25.
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