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RESUMEN ESTRUCTURADO

Propdsito: investigar cual es la influencia del teletrabajo en el sentido de pertenencia de los

colaboradores de la generacion millennial de la ciudad de Cérdoba, Argentina.

Disefio-metodologia: la investigacion es de tipo exploratoria cuantitativa. La misma se toma
en base a 105 respuestas validas de una muestra de 145, que fueron respondidas de forma online, en
el mes de diciembre del afio 2021, aplicando el método de muestreo no probabilistico por
conveniencia. En una primera instancia se construy un marco teérico para servir como base del
andlisis de las diferentes variables (dependientes e independientes). Los resultados fueron trabajados
con herramientas estadisticas descriptivas, regresion lineal y tablas cruzadas.

Conclusiones: luego del andlisis se comprob6 que el teletrabajo no influye de una forma
determinante en la creacion de un sentido de pertenencia en los colaboradores millennials. Este
altimo, conformado por la identidad, la identificacion y el reconocimiento debe ser trabajado

teniendo en cuenta el contexto, la cultura y los individuos que son parte.

Limitaciones del trabajo: los resultados pueden encontrarse sesgados por el tipo de

muestreo utilizado y también acotado en una Unica zona geografica.

Originalidad y valor: proporcionar una base de contenido para implementar practicas de
Recursos Humanos, comprendiendo al sentido de pertenencia, como un elemento fundamental en la
realidad del teletrabajo. A su vez, dar el puntapié para que en préximas investigaciones se trabaje

con otras generaciones y poder realizar comparaciones entre ellas.

Palabras clave: teletrabajo, millennials, sentido de pertenencia, reconocimiento, identidad,

identificacion, TIC's.
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| - Introduccion e identificacion del problema

En los ultimos afios el teletrabajo ha sido incorporado paulatinamente en la agenda de las
empresas, sin embargo, a raiz del confinamiento provocado por la pandemia de COVID-19 esta
modalidad resulté potenciada para que las organizaciones puedan seguir funcionando (Aguirre,
2021). En Argentina, el 81% de las empresas planea continuar con dicha forma de trabajo una vez

aminorados los efectos de la pandemia (Fernandez, 2021).

Para acompafiar el desarrollo del mercado laboral, acelerado por la pandemia y la
globalizacion, en Argentina se ha dado lugar a la promulgacion de una nueva Ley N.° 27.555/2020.
Esta norma sienta las bases y condiciones minimas para el desarrollo de esta nueva modalidad: el
teletrabajo’. A su vez, es necesario recalcar que, para su desarrollo, se puede clasificar en relacién
con la cantidad de tiempo en el cual se desarrolla, identificando a los teletrabajadores a tiempo
completo y aquellos bajo modalidad hibrida, es decir, una combinacion de trabajo homeoffice y
trabajo presencial (Martinez, 2012).

Cuando se piensa en teletrabajo, es inevitable no relacionarlo con la tecnologia. Es asi, que
desde antes del COVID-19, gracias al avance de las tecnologias de la informacién y comunicacion
(TICs), las organizaciones que incorporaban el teletrabajo contaban con el beneficio de una mayor
flexibilidad laboral hacia sus colaboradores, como asi también, la posibilidad de reclutar capital
intelectual de diferentes zonas geogréaficas. Luego de la pandemia, su uso se intensifico y dentro del
gran abanico de TIC's existentes se pueden mencionar: dispositivos mdviles para llevar a cabo
actividades laborales sin necesidad de encontrarse en una oficina (notebooks, smartphones, tablets),
disminucidn de costos de almacenamiento por la posibilidad de archivar datos en la nube, donde se
permite conservar diferentes archivos en linea, y la creacién o actualizacién de herramientas

colaborativas (Bentley et al., 2015).

Asimismo, segln un estudio realizado por el Instituto de Desarrollo Empresarial de
Argentina (2017), se observa que 7 de cada 10 gestores de Recursos Humanos encuentran que los
millennials tienen un menor sentido de pertenencia, comparado con las generaciones adultas;
también se sefiala alli que solo 4 de cada 10 empresas implementan politicas de retenciéon y
fidelizacion hacia ellos. Esta tendencia resulta interesante debido a que para el afio 2030 se espera
que la generacion millennial, quienes valoran la flexibilidad y las oportunidades del teletrabajo,
comprendan casi el 75% de la fuerza laboral (Flores, 2016). Es asi como se identifica un gran desafio
para las organizaciones, conocer aquellas variables que nutren el trato y las relaciones con y entre
los colaboradores; de modo que sientan que la empresa Se preocupa por su bienestar, sus

contribuciones y motivaciones (Stuart, 2014).

1 Ley N° 27555 de 2020. Régimen Legal del Contrato de Teletrabajo, publicado en el Boletin Oficial
el 14 de octubre del afio 2020.



Por otra parte, un gran obstaculo para las organizaciones consiste en la escasa investigacion
gue existe sobre el andlisis de la relacién entre el teletrabajo y el sentido de pertenencia de los
colaboradores. Es a través de las experiencias y de las relaciones que se construyen en el dia a dia la
manera en la que las personas llegan a formar una identidad propia y un sentido de pertenencia. De
esta manera, se debe tener en cuenta que, bajo la modalidad de teletrabajo, los individuos pasan gran
parte de su tiempo dedicado exclusivamente al trabajo, sin importar el lugar fisico en el que se
encuentren. Esto genera distancia, y es asi como puede que no se lleguen a transmitir los valores, las

creencias, el clima organizacional para construir un sentido de pertenencia (Stuart, 2014).

A raiz de la situacion planteada surge el siguiente interrogante, ¢cual es la influencia de la
modalidad de teletrabajo en el sentido de pertenencia de los colaboradores millennials en la ciudad
de Cordoba?

11 - Objetivos

Los resultados de esta investigacion pretenden proporcionar informacién relevante y una
base tedrica para que las organizaciones implementen précticas de recursos humanos orientadas a
construir, mantener y mejorar el sentido de pertenencia de sus colaboradores que forman parte de la
generacién millennial, ofreciendo un panorama general de aquellos aspectos que se deben considerar.

Por lo tanto, en el presente trabajo se plantea:

Objetivo general: “Analizar la influencia de la modalidad de teletrabajo en el sentido de

pertenencia de los colaboradores millennials en la ciudad de Cordoba”.
Objetivos especificos:

1. ldentificar en qué medida el teletrabajo promueve el sentido de pertenencia en los

colaboradores millennials.

2. Analizar las dimensiones que se incluyen dentro del concepto de sentido de

pertenencia: la identidad, el reconocimiento y la identificacian.

3. Diferenciar bajo qué modalidad de teletrabajo los colaboradores millennials

perciben un mayor sentido de pertenencia.

4. Determinar cuales son las acciones llevadas a cabo por las organizaciones para
fortalecer el sentido de pertenencia en sus colaboradores y cual es la implicacién de las
TIC's.

111 - Marco Conceptual
111 - 1) Teletrabajo

En los dltimos afios ha surgido un gran debate con relacién al alcance del fendmeno del

teletrabajo. Segun la Organizacion Internacional del Trabajo se identifica como el uso de tecnologias
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de la informacion y las comunicaciones —como teléfonos inteligentes, tabletas, computadoras

portéatiles y de escritorio— para trabajar fuera de las instalaciones del empleador (OIT, 2020, p 6).

Es asi como en Argentina, se ha definido bajo la modalidad de que una persona esté bajo
relacién de dependencia, y no como auténomo. Entendiéndose como Teletrabajo a la prestacion de
servicios a distancia mediada por tecnologias de informacion, con modalidad total o parcial,
brindando beneficios tanto al trabajador como al empleador. De esta manera, la jornada laboral
deberd ser pactada con anterioridad, por escrito y en cumplimiento de los limites legales; y a su vez,
contemplando la posibilidad de desconexion digital. Esto es asi, en vistas de que el colaborador tiene
el derecho de desconectarse y no ser contactado fuera del horario laboral y mientras existan

licencias?.
111 - 2) Tecnologias de la Informacion y la Comunicacion

Como consecuencia del teletrabajo, se consideran las TIC's como un recurso indispensable
para el desarrollo de dicha modalidad; y es a través de los medios tecnoldgicos que se desarrollan las
tareas, entendiendo por ellas al almacenamiento y procesamiento de datos e informacion, la

automatizacion de las actividades, y el uso de redes y herramientas colaborativas (OIT, 2017).

Estas tecnologias se clasifican en redes, dispositivos y servicios. En las primeras se
encuentran, tanto las redes telefonicas (fijo y movil), como las redes de internet. Mientras que, dentro
de los servicios, es posible encontrar los correos electronicos, almacenamiento en nubes y las redes
sociales. Por lo tanto, los dispositivos abarcan los elementos fisicos; es asi como se pueden nombrar

a las computadoras (de escritorio y portatiles), los teléfonos moviles y los televisores (ISEC, 2021).

Y, por ultimo, definimos a la Comunicacidn como el intercambio, la reciprocidad con otro
individuo, en donde la misma se cumple cuando se logra establecer un puente de significados
compartidos (Quindimil, 2021).

111 - 3) Millennials

Teniendo en cuenta la importancia que para los colaboradores tienen las TIC's, se identifica
a los millennials como los nativos digitales, ciudadanos de un mundo globalizado a través del uso de
internet y television por cable. Si bien existen diferentes puntos de vista para considerar a esta
generacion, se la puede reconocer como aquellas personas nacidas entre los afios 1980 y 2000
(Hatum, 2013).

Esta generacion esta empujando los limites de lo que es trabajar y tener una vida plena 'y no
solo trabajar para vivir. Van en la busqueda de una “actitud flexible”, en la cual se requiere de un

equipo unido, comunicacion constante y un reforzamiento fuerte. Para ello es necesario trabajar con

2 Ley N.° 27555 de 2020. Régimen Legal del Contrato de Teletrabajo, publicado en el Boletin
Oficial el 14 de octubre del afio 2020.



confianza, ajustdndose al contexto y entendiendo que todos tienen necesidades diferentes y
dindmicas (Caraher, 2016).

111 - 4) Sentido de Pertenencia

A partir de diferentes investigaciones, se observa que la generacion millennial percibe un
menor sentido de pertenencia en comparacioén con las generaciones adultas (IDEA, 2017). Se
entiende al sentido de pertenencia como la sensacion de arraigo e identificacién con un grupo o
comunidad, en la busqueda del reconocimiento personal, a través de la identidad (Maiztegui, et al.,
2012). Al mismo tiempo, puede ser entendido como una sincronizacion entre los objetivos personales
y organizacionales, como una asimilacion de identidades, en donde la pertenencia es la experiencia
y el reconocimiento de los talentos, intereses, experiencias de uno y encontrar la aceptacion total de

la propia autoexpresion de estos (Stuart, 2014, p 16).

Para llegar al verdadero sentido de pertenencia, Brown (2019) expresa, que como seres
humanos siempre queremos formar parte de algo mas que nosotros mismos, y que sea real; es el
innato deseo humano. Se dice que con frecuencia uno intenta encajar en el entorno y buscar la
aprobacion, siendo una barrera en si para alcanzarlo, porque de otra manera estamos dejando de ser

auténticos.

Es importante para cualquier organizacién empezar a analizar aquellas variables que ejercen
fuerzas en los colaboradores, que pueden aumentar o disminuir el sentido de pertenencia. En esta
linea, Stuart (2014) argumenta en hacer una distincion entre dos dimensiones: la identidad y la
identificacion. La identidad es la coherencia personal (actitudes versus acciones), la autenticidad
(mostrarse tal cual es uno) y el sentido de agencia (conciencia de que uno controla sus acciones); y
la identificacion se da a través de nuestra forma de conexion con individuos, reconociendo una
alineacién entre los principios e ideales organizacionales-personales de tal manera que no haya una
tensién que obstaculice dicho ajuste. Con la misma intencion, Maiztegui (2012) aclara que existe
otra variable que se suma a esta construccion de sentido y por lo tanto delimita la necesidad humana
de reconocimiento, a nivel individual con relaciéon a la motivacion, para conectar compartir y

relacionarse.

En este sentido, es importante que se cuente con una cultura organizacional que promueva
valores, y actitudes orientadas al buen trato, fomentando el equilibrio personal y profesional, con
espacios que sean atractivos para trabajar, desarrollarse y liderar. Para lograrlo, se deben de realizar
acciones con el fin de aumentar el bienestar de sus empleados, con habilidades emocionales y
comunicacionales; aplicando un liderazgo emocional basado en la escucha y la reflexion (Nachtigall,
2018).

En consecuencia, lo primero sera construir relaciones, es decir saber quién es el “otro” a

través de la empatia y el liderazgo, ya que requiere cada vez mas del trabajo en equipo sorteando la
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barrera de la distancia. Hoy en dia estas ideas son concebidas también bajo el concepto de liderazgo
agil y adaptativo. Se entiende que el feedback entre lider y colaborador pasa de: que un jefe se dirija
a sus subordinados, a un vinculo en donde hay intercambios constantes para agregar valor a la

organizacion (Quindimil, 2021).

Por ultimo, se debe considerar que el sentido de pertenencia ha sido nombrado en el trabajo
de Maslow (1941), quien cred la Teoria de la Jerarquia de las Necesidades (Figura 1). De esta

forma al sentido de pertenencia, lo ubica en el tercer nivel de necesidades sociales:
A. Necesidades fisioldgicas: incluye necesidades vitales de orden bioldgico.

B. Necesidades de seguridad: incluye seguridad personal, proteccion, orden y
estabilidad.

C. Necesidades sociales: se trasciende el ambito individual y se construyen relaciones
sociales. Incluyendo el sentido de pertenencia, aceptacién social.

D. Necesidades de estima: incluye autoconfianza, respeto, reconocimiento, seguridad

en si mismo y sentirse valioso.

E. Necesidades de autorrealizacion: nivel méas alto incluyendo desarrollo espiritual,

misidn de vida, moral, desplegar el potencial propio dejando una huella, crecer.
Figura 1. Modelo de la Piramide de Necesidades de Maslow.

Autorrealizacion

. Superiores
Estima
Sociales
Seguridad
Basicas
Fisioldgicas

—_—

Fuente: Elaboracion propia en base a Maslow (1941, pp.87).

Las necesidades son agrupadas en basicas y necesidades. El autor plantea como
indispensable el orden para cumplir con las mismas, siendo en forma ascendente, en donde en el

nivel mas alto se alcanza el maximo desarrollo evolutivo.



La piramide ha sido fuente de criticas a lo largo de la historia por basarse en un método
acientifico-subjetivo sin ofrecer una base empirica solida. Se trata de un pensamiento individualista
en donde si o si se deben satisfacer las necesidades de los niveles mas bajos para luego escalar en la
pirdmide. Brinda una aproximacidn un tanto subjetiva, ya que existen diferentes perspectivas y puede
no ser facil identificar el sentido de pertenencia en un so6lo nivel de necesidades, sino en una

conjuncion de ellos porque cada individuo es Unico (Quindimil, 2021).
IV - Metodologia

Para poder abordar la problemadtica, se decidio realizar una investigacion de tipo exploratoria
en donde a partir de una fase de observacion de la realidad y de reflexion profunda acerca de ella,
la investigacion exploratoria procede a generar hipétesis alternativas susceptibles de ser
contrastadas en estudios posteriores (Sarabia Sanchez, 2014, p 54). La misma trata de un analisis

cuantitativo, siguiendo una légica principalmente deductiva.
IV - 1) Poblacion y Muestra

La poblacion bajo estudio fue definida como todas aquellas personas con edad entre 21 y 40
afios, que trabajen en relacion de dependencia en empresas del sector privado (sin distincion de
sector) de la ciudad de Cérdoba, y que estén o que hayan teletrabajado por lo menos 6 meses durante

el ultimo afio, y al menos 4 horas diarias.

Con relacion a la misma, fue seleccionada una muestra mediante un método no probabilistico
de muestreo por conveniencia, debido a su velocidad, costo-efectividad y facilidad (Sarabia Sanchez,
2014). Para obtener la muestra se publicd y difundié el cuestionario mediante redes sociales:
WhatsApp, Instagram, Facebook y LinkedIn; y se configurd para que las respuestas sean de caracter
anonimo. Se conformé de 145 respuestas, siendo validas 105 de ellas. Todos los andlisis han sido

realizados en base a estas Ultimas.
1V - 2) Disefio del cuestionario

El cuestionario (Ver Anexo 1) fue realizado a través de Google Forms, siendo
semiestructurado, online y autoadministrado. De esta forma para la medicién de los constructos se
realizaron preguntas de tipo cerradas y una pregunta abierta. A las preguntas de caracter cerrado se
les aplico una escala de Likert de 1 a 5 para medir los resultados, siendo 1 “totalmente en desacuerdo”
y 5 “totalmente de acuerdo”, y especialmente para el subconstructo de identidad, una escala de Likert
de 1 a 7 siendo 1 “totalmente en desacuerdo” y 7 “totalmente de acuerdo”. Y para enriquecer el
analisis, se establecié una pregunta abierta para obtener de primera fuente experiencias y asi alcanzar
los objetivos de la investigacion de recaudar informacion particular sobre la realidad laboral de la
generacion millennial, sus experiencias y percepciones sobre las tres dimensiones que hacen a la

pertenencia en un contexto de teletrabajo.



A traves de la Tabla de Operacionalizacion (Tabla 1) se pueden observar las variables
medidas a saber: la variable independiente: Teletrabajo dividida en 3 subconstructos: Modalidad,
TIC's, y Comunicacién. Y, por otra parte, la variable dependiente: Sentido de Pertenencia dividida

en 4 subconstructos: ldentidad, Identificacion, Reconocimiento y Acciones/herramientas.



Tabla 1. Tabla de Operacionalizacion

Unidad de andlisis Dimension Items Escala Fuente Coeficiente
Alfa de
Concepto Definicion Cronbach
Teletrabajo | “el uso de tecnologias de la Modalidad La modalidad de mi teletrabajo se - Modalidad total (100% de las horas). Elaboracién | -

informacién y las comunicaciones desarroll6/desarrolla: - Modalidad hibrida/parcial de propia.

—como teléfonos inteligentes, teletrabajo (presencial mas teletrabajo).

tabletas, computadoras portatiles

y de escritorio— para trabajar ¢Qué cantidad de horas teletrabajé/teletrabajo? - Hasta 4 horas diarias.

fuera de las instalaciones del - Maés de 4 y hasta 6 horas diarias.

empleador” (OIT, 2020) - Mas de 6 y hasta 8 horas diarias.

- Mas de 8 horas diarias.

TIC's Considero que la organizacion me brind6/brinda | Escala de 5 puntos de Likert: desde totalmente en | Elaboracién | 0,735
las herramientas necesarias (conexion a internet, | desacuerdo a totalmente de acuerdo. propia.
programas/softwares) para realizar mis tareas
desde mi casa.

Me gusta trabajar desde casa y tengo un espacio

tranquilo y libre para realizar mi trabajo de

manera eficiente.

Considero que tengo las habilidades requeridas Tapasco y
para el manejo de las TICS en mis actividades Giraldo
laborales (eliminada). (2017).

Comunicacion Me siento comodo con la comunicacion remota Elaboracion
con mi equipo de trabajo. propia
Cuento con el apoyo de mi jefe/supervisor para
trabajar desde mi casa.

Sentido de “la experiencia y el Identidad Mi trabajo me da una sensacion de realizacion Escala de 7 puntos de Likert: desde fuertemente Caillier, 0,842
Pertenencia | reconocimiento de los talentos, personal. en desacuerdo a fuertemente de acuerdo. 2011.
intereses, experiencias de unoy Lawler &
encontrar la aceptacion total de Me gusta el tipo de trabajo que hago Hall 1970.
la propia autoexpresion de estos” (eliminada).
(Stuart, 2014, p 16).
Hacer bien mi trabajo aumenta mi sentimiento Lawler &
de autoestima. Hall 1970.




Unidad de analisis

Concepto

Definicion

Dimension

tems

En mi organizacion, los lideres generan altos
niveles de motivacién y compromiso en la
fuerza laboral.

Recomiendo a mi organizacién como un buen
lugar para trabajar.

Escala

Fuente

Caillier,
2011.

Coeficiente
Alfa de
Cronbach

Identificacion

Cuando hablo de (nombre de la organizacion
para la cual trabajas), suelo decir "nosotros" en
lugar de “ellos".

Los éxitos de (nombre de la organizacion para la
cual trabajas) son mis éxitos.

Estoy muy interesado en lo que piensan los
demés de (nombre de la organizacion para la
cual trabajas).

Cuando alguien elogia a (nombre de la
organizacion para la cual trabajas), se siente
como un cumplido personal.

Si una historia en los medios criticara a (nombre
de la organizacion para la cual trabajas), me
sentiria avergonzado.

Escala de 5 puntos de Likert: desde totalmente en
desacuerdo a totalmente de acuerdo.

Mael y
Ashforth,
1992.

0,836

Reconocimiento

Mi supervisor/lider de equipo me brinda
sugerencias constructivas para mejorar mi
desempefio.

Mi supervisor/lider destaca mis fortalezas y me
felicita cuando realizo bien mi trabajo.

La organizacion a la que pertenezco genera
espacios de crecimiento personal y profesional.

La organizacion a la que pertenezco me brinda
oportunidades para lograr autonomia en c6mo
hago mi trabajo.

Escala de 5 puntos de Likert: desde totalmente en
desacuerdo a totalmente de acuerdo.

Caillier,
2011.

Elaboracion
propia.

0,899




Concepto Definicion

Mi equipo de trabajo apoya fuertemente mis
progresos, estimulando el desarrollo.

Acciones y
herramientas

¢ Cuéles han sido las acciones/herramientas que
se han brindado desde la organizacion en la que
te desempefias, para crear y fortalecer un sentido
de pertenencia para con ella?

Fuente: Elaboracion propia.
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IV - 3) Fiabilidad del instrumento

Para analizar la fiabilidad y validez del instrumento, se utiliz el Coeficiente Alpha de
Cronbach (a). Sumayor valor es 1 y para considerarlo aceptable debe ser igual o mayor a 0,7. Este
indice sirve para medir cuanto mejora (o empeora) la fiabilidad de la prueba al excluir un
determinado item. A la hora de la medicidn se eliminaron aquellas preguntas (en total 2) que tenian
una baja correlacion con los elementos, una con relacién a la variable Teletrabajo® y otra a la
dimension de Identidad* en Sentido de Pertenencia. Una vez eliminadas, se obtuvieron los siguientes

coeficientes, los cuales aportan valores aceptables:
e En cuanto a Teletrabajo se obtuvo un coeficiente de 0,735.
e En cuanto a la dimensidon de Identidad se obtuvo un coeficiente de 0,842.
e En cuanto a la dimensidn de Identificacion se obtuvo un coeficiente de 0,836.
e En cuanto a la dimensidn de Reconocimiento se obtuvo un coeficiente de 0,899.

En el Anexo Il se exponen las salidas de maquina del programa SPSS de cada uno de los
Coeficientes Alpha de Cronbach de las dimensiones analizadas.

IV - 4) Procedimiento de analisis

Una vez que se obtuvieron los datos, se procedié a su estudio a través del software estadistico
SPSS Statistics 26, el cual permite realizar un analisis y procesamiento de los datos (Frey, 2017).

Con el proposito de alcanzar los objetivos se procedio de la siguiente manera:

En primer lugar, se llevé a cabo un analisis descriptivo de la muestra con relacién al género,
edad, modalidad y cantidad de horas teletrabajadas. Luego se utilizaron herramientas de estadistica
descriptiva (media, mediana, moda, varianza, desviacion estandar y suma) para analizar las

dimensiones de la variable dependiente.

En segundo lugar, se utilizo la regresién lineal maltiple, una herramienta estadistica que sirve
para determinar la relacion que existe entre mas de dos variables. Se espera que los sucesos tengan
una forma funcional de: y; = bo + bixyj + boxoj + ... + bixij + uj donde y es la variable endogena, x
las variables exdgenas, u los residuos y b los coeficientes estimados del efecto marginal entre cada x
e y (Montero Granados, 2016). En este caso se buscé identificar en qué medida el teletrabajo
promueve el sentido de pertenencia en los colaboradores millennials. Por los resultados obtenidos
del modelo, se debi6 utilizar también regresiones lineales simples en donde se establecio la relacion

entre dos variables: una dependiente y una independiente (Malhotra, 2012).

3 Pregunta eliminada de Teletrabajo. “Considero que tengo las habilidades requeridas para el manejo de las TICS en
mis actividades laborales”.

4 Pregunta eliminada de Identidad: “Me gusta el tipo de trabajo que hago”.
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Relacionando estas herramientas con los objetivos planteados es que se determina el

siguiente modelo tedrico de regresion lineal:

Gréfico 1. Modelo de regresion lineal multiple.

H1 Identidad
H4 Var. Dep.
TIC's
Var. Ind i
r. Indep. R s ef
a ep Identificacion
o H5 Var. Dep.
Comunicacion
Var. Indep. &
H6 Reconocimiento
Var. Dep.

Fuente: Elaboracién propia.

De esta manera se busca identificar si las variables independientes de TIC"s (herramientas y
medios tecnoldgicos para desarrollar el trabajo) y Comunicacion explican de manera conjunta a cada

variable dependiente (Identidad, Identificacion y Reconocimiento).

En tercer lugar, las tablas cruzadas corresponden a una técnica estadistica que se utiliza para
analizar variables, la cual consiste en la combinacion de la distribucion de frecuencias de dos 0 mas
variables en una misma tabla. Esta técnica ayuda a comprender cdmo se relacionan unas con otras.
A su vez, se utilizd6 como complemento el estadistico Chi Cuadrado para probar la significancia
estadistica de las asociaciones realizadas; proporcionando informacion sobre si las relaciones son
sistematicas mientras el nivel de significancia sea menor que 0,05 (con un nivel de confianza del
95%) y sabiendo que la hipdtesis nula determina que no existe relacion entre las variables (Malhotra,
2012). Es asi como se utiliz6 con el objetivo de determinar la modalidad de teletrabajo en la cual los

colaboradores millennials perciben un mayor sentido de pertenencia.

Finalmente, con respecto a la Ultima pregunta del cuestionario de tipo abierta, se realizé una
primera revisién para encontrar similitudes en las respuestas, para luego poder realizar la

recategorizacion y su correspondiente andlisis en el software estadistico SPSS Statistics 26.
V- Resultados
V - 1) Andlisis descriptivo

Al ingresar los datos de la encuesta en el programa SPSS Statistics 26, se analizé como esta

conformada la muestra de 105 respuestas validas obteniendo las siguientes caracteristicas:
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Porcentaje

e EI69,5% de los encuestados son de género femenino, siendo el restante 30,5% del

género masculino. Ver Anexo IlI.

e EIl 41% de los encuestados poseen entre 21 a 25 afios. Luego el 28,6% tienen entre
26 a 30 afios, seguido por el 18,1% entre 31 a 35 afios. Y por ultimo el 12,4% poseen entre

36 a 40 anos. Formando asi la totalidad de los encuestados millennials. Ver Anexo Ill.

Gréfico 2. Grafico Descriptivo Edad.
50
40

30

| [ T

De 21 a 25 afios De 26 a 30 afios De 31 a 35 afios De 36 a 40 afios

o

Edad

Fuente: Elaboracion propia en base a salida de IBM SPSS Statistics 26.

e De acuerdo con la muestra el 73,3% de los encuestados teletrabaja actualmente, en

contraposicién al 26,7% que no teletrabaja en la actualidad.

e Con relacion a la modalidad, se observa que el 58,1% de los encuestados teletrabaja
bajo una modalidad total (100% de las horas). En contraposicion el 41,9% trabaja bajo una
modalidad hibrida (presencial + teletrabajo).

e Por ultimo, se observa que el 5,7% de los encuestados teletrabaja hasta 4hs diarias,
el 32,4% entre 4 y 6hs, el 35,2% entre 6 y 8hs, mientras que los restantes encuestados, el

26,7%, teletrabaja mas de 8hs diarias.
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Gréfico 3. Grafico Descriptivo Cantidad de Horas.
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diarias horas diarias horas diarias diarias

Cantidad de horas

Fuente: Elaboracion propia en base a salida de IBM SPSS Statistics 26.
V - 2) Regresién Lineal Multiple

Para identificar en qué medida el teletrabajo promueve el sentido de pertenencia en los
colaboradores millennials (objetivo 1), se procedio a analizar la influencia de los constructos TIC's
y Comunicacion de la variable independiente Teletrabajo, con los constructos de la variable
dependiente Sentido de Pertenencia (Identidad, Identificacién y Reconocimiento). Dicho analisis se

llevé a cabo a través de 3 regresiones lineales multiples, una por cada variable dependiente.

e Regresion Lineal Multiple 1: H1 + H4
e Regresion Lineal Multiple 2: H2 + H5
e Regresion Lineal Multiple 3: H3 + H6

Los resultados arrojan que se aceptan las hip6tesis nimero 1 y 3 dentro de la primera y
tercera regresion lineal maltiple respectivamente, y que se deben rechazar las hip6tesis nimero 2, 4,
5y 6 por obtener un nivel de significancia p>0,05. En el Anexo IV se muestra un resumen de los

resultados obtenidos con las salidas del programa SPSS.

Por lo tanto, la hipotesis 1 es aquella que expresa que la variable independiente TIC"s explica

a la variable dependiente Identidad. Quedando una regresion lineal simple cuyo modelo es:

Y=3,212+0,448*TIC s+¢
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Variable Criterio: Identidad

Tabla 2. Tabla Matriz de Coeficientes Identidad.

Coeficientes
Modelo estandarizados T de Student | Significacién
Beta
TIC’s 0,448 5,081 0,000

Fuente: Elaboracion propia en base a salida de IBM SPSS Statistics 26.

Tabla 3. Tabla Resumen del Modelo Identidad.

R R2

0,448 0,200
Fuente: Elaboracion propia en base a salida de IBM SPSS Statistics 26

A raiz de estas tablas podemos concluir que:

La identidad de los colaboradores aumenta en un 44,8% ante un aumento en un punto
porcentual en la variable TIC's.

Para un nivel de significacion del 5%, la t de Student muestra que la variable TIC"s (0,000)
es significativa, ya que la probabilidad de cometer un error estadistico tipo uno, con la
informacion brindada es muy baja.

El coeficiente de determinacién R2 expresa que la variable dependiente Identidad queda
explicada s6lo en un 20% por la variable independiente TIC’s. Este resultado en el &mbito
de las ciencias sociales es relevante porque pueden existir muchas variables explicativas de
la relacion, a diferencia de las ciencias exactas/facticas en donde un 20% indicaria una
correlacion baja entre las variables, es decir que la variable independiente es poco

explicativa.

Y luego, tenemos la hip6tesis 3 que nos dice que la variable independiente TIC's explica a
la variable dependiente Reconocimiento; siendo el modelo de la regresion lineal simple:
Y=2,405+0,400*TIC s+¢

Variable Criterio: Reconocimiento

Tabla 4. Tabla Matriz de Coeficientes Reconocimiento.

Coeficientes
Modelo estandarizados T de Student | Significacion
Beta
TIC’s 0,400 4,425 0,000

Fuente: Elaboracion propia en base a salida de IBM SPSS Statistics 26.
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Tabla 5. Tabla Resumen del Modelo Reconocimiento.

R R2

0,400 0,160
Fuente: Elaboracion propia en base a salida de IBM SPSS Statistics 26

A raiz de estas tablas podemos concluir que:

e El reconocimiento de los colaboradores aumenta en un 40% ante un aumento en un punto
porcentual en la variable TIC’s.

e Para un nivel de significacién del 5%, la t de Student muestra que la variable TICs (0,000)
es significativa, ya que la probabilidad de cometer un error estadistico tipo uno, con la
informacién brindada es muy baja.

e EI coeficiente de determinacién R2 expresa que la variable dependiente Reconocimiento
queda explicada s6lo en un 16% por la variable independiente TIC's.

Estos resultados reflejan que al aceptar la H1 y H3, se concluye que los colaboradores
millennials que opten por trabajar desde sus casas, y que teniendo en cuenta que poseen las
habilidades necesarias para el manejo de las TIC's, su trabajo es mas eficiente y aumenta su identidad
y reconocimiento. Este incremento se da en la medida en que la organizacion brinde herramientas
para el trabajo remoto y otorgue espacios para lograr un crecimiento personal y profesional y una

mayor autonomia en sus funciones.

Sin embargo, al rechazar las restantes 4 hipoétesis, se determina que para los colaboradores
millennials no son relevantes las TIC"s en el ambito del teletrabajo para estimular la identificacién.
Igualmente, que un trabajador cuente con un espacio libre y tranquilo para realizar su trabajo de
manera eficiente, puede ser independiente de las acciones realizadas por la empresa. Y considerando
gue la gran mayoria de los millennials manejan las TIC's (por haber nacido en la era de las
tecnologias), ya no constituyen un elemento destacable, sino necesario, que resulta en no aumentar

relevancia en esta variable del sentido de pertenencia.

De igual modo, al rechazar las hipotesis de comunicaciéon se puede concluir que, si las
personas sienten reconocimiento, identidad e identificacion, esto puede estar explicado en mayor
medida por otros factores, por ejemplo, personales y/o psicolégicos, los cuales exceden el alcance

del presente trabajo.
V - 3) Anélisis Descriptivo de Sentido de Pertenencia

Para realizar el analisis de las dimensiones del Sentido de Pertenencia (objetivo 2), se optd
por utilizar estadisticos descriptivos: media, mediana, moda, varianza, desviacién estandar y suma

(Ver Anexo V). Se utilizaron las 105 respuestas validas y se agruparon en porcentajes las categorias
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de laescala Likert de acuerdo con si se perciben como negativas, neutras o positivas, lo cual se refleja

en las siguientes tablas:

Tabla 6. Tabla Descriptiva del Subconstructo Identidad

IDENTIDAD
Pregunta Negativo |Neutro | Positivo
Mi trabajo me da una sensacién de realizacion personal. 17,1% 21% | 61,9%
Hacer bien mi trabajo aumenta mi sentimiento de autoestima. 57% | 4,8% | 89,5%
En mi organizacion, los lideres generan altos niveles de 27 6% 21% | 51 4%
motivacion y compromiso en la fuerza laboral. 070 0 70
Ezggj?rlendo a mi organizacién como un buen lugar para 16.2% | 14.3% | 69.5%

Fuente: elaboracion propia en base a la salida de SPSS Statistics 26.

Se observa que, a medida que el trabajo sea satisfactorio y contribuya al crecimiento personal

de cada colaborador, se va generando un aprecio y una mayor percepcion de uno mismo como

individuo parte de la organizacion. Esto forma parte de su imagen, de sus actitudes y acciones, la

conciencia de que uno las controla y su manera de mostrarse tal cual es uno. La idea que los

colaboradores tienen en su mente sobre las tareas que realizan, como las ejecutan, cuéles son los

objetivos por alcanzar, los resultados que obtienen y quiénes los acompafian en el proceso son

aspectos fundamentales a la hora de alcanzar el crecimiento individual. Por Gltimo, los resultados de

la encuesta muestran que se valora a los lideres que acompafian y que con sus acciones logran motivar

y aumentar el compromiso de los colaboradores.

Tabla 7. Tabla Descriptiva del Subconstructo Identificacion

IDENTIFICACION

organizacion para la cual trabajas), me sentiria avergonzado.

Pregunta Negativo | Neutro | Positivo
Cuando hablo de (nombre de la organizacion para la cual 0 0 0
trabajas), suelo decir "nosotros" en lugar de "ellos". 152% | 15,3% 69,5%
Los e>§|tc,)s Qe (nombre de la organizacion para la cual trabajas) 28.6% | 256% 45.,8%
son mis éxitos.

Estoy muy interesado en lo que piensan los demas de (nombre de 29 8% | 29.6% 47 6%
la organizacion para la cual trabajas). ’ ' '
Cuaqdo alguu.an elogia a (nombre o!e la organizacion para la cual 21.9% | 36,2% 41.9%
trabajas), se siente como un cumplido personal.

Si una historia en los medios criticara a (nombre de la 19.1% | 28 6% 52 304

Fuente: elaboracion propia en base a la salida de SPSS Statistics 26.
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En esta segunda tabla, se visualiza que a medida que los individuos sientan que sus objetivos
personales estan alineados con los objetivos de la organizacidn de la cual son parte, su identificacién
para con la misma aumenta. Es asi como uno se puede percibir parte de un todo mucho maés grande
de lo que se imagina, en el cual sus logros se ven reflejados en los resultados y objetivos que alcance
su grupo de trabajo. Las conexiones que se crean y fomentan en las organizaciones deben verse

reflejadas en todos los ambitos, a través de la participacién y el compromiso.

Tabla 8. Tabla Descriptiva del Subconstructo Reconocimiento.

RECONOCIMIENTO

Pregunta Negativo | Neutro | Positivo

Mi supervisor/lider de equipo me brinda sugerencias

. . . ~ 15,2% | 10,5% 74,3%
constructivas para mejorar mi desempefio.

Mi supervisor/lider destaca mis fortalezas y me felicita cuando

o . . 171% | 12,4% 70,5%
realizo bien mi trabajo.

La organizacion a la que pertenezco genera espacios de

0, 0, 0,
crecimiento personal y profesional. 27,6% 20% 52,4%

La organizacion a la que pertenezco me brinda oportunidades

. . . - 17,1% | 17,1% 65,8%
para lograr autonomia en como hago mi trabajo.

Mi equipo de trabajo apoya fuertemente mis progresos,

. 18,1% 19% 62,9%
estimulando el desarrollo.

Fuente: elaboracion propia en base a la salida de SPSS Statistics 26.

Por altimo, es sabido que el rol de los lideres en el dia a dia es clave. Entonces, a medida que
los mismos ofrecen retroalimentacion a sus colaboradores, desde sugerencias hasta reconocimientos
por pequefias tareas hasta premios luego de un gran proyecto, y si brindan nuevas oportunidades, los
sentimientos positivos hacia uno mismo crecen y se logra aumentar el sentimiento de pertenencia.
Ser reconocido implica incrementar nuestra estima y compromiso, con ello también aumentar la
productividad y reducir la rotacion de personal. Se ven beneficiadas ambas partes: el individuo y la
organizacion.

V - 4) Tabla Cruzada

Con la finalidad de determinar bajo qué modalidad de teletrabajo los colaboradores perciben
un mayor sentido de pertenencia (objetivo 3), se cruzo el subconstructo modalidad de la variable
independiente con los respectivos subconstructos de la variable dependiente. Se debe considerar que

el nivel de significancia “p” debe ser menor que 0.05, para que exista una relacion entre ellas. Los

resultados obtenidos son:
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Tabla 9. Tabla Cruzada Modalidad y Sentido de Pertenencia.

Variable Chi Cuadrado
Identidad 0,879
Identificacion 0,879
Reconocimiento 0,338

Fuente: elaboracion propia en base a la salida de SPSS Statistics 26.

Como se observa en la tabla, los Chi Cuadrado son mayor a 0,05 por lo que se concluye que
la variable independiente modalidad de teletrabajo, entendiendo por tal si es total o hibrida, no
explica la dependiente Sentido de Pertenencia, en ninguna de sus dimensiones. No es posible extraer

informacidn y conclusiones sobre si un tipo de modalidad afecta al mismo.
V - 5) Andlisis Cualitativo

Como altima instancia, se realiz6 una pregunta de caracter abierta para dar el espacio a que
los encuestados expresen cuales fueron las herramientas que sus organizaciones les han brindado

para fortalecer el sentido de pertenencia (objetivo 4).

Realizando una primera aproximacion se observa que las herramientas y acciones que mas
se han nombrado son: reuniones (de tipo laborales y extralaborales), el reconocimiento, la
participacion y el trabajo en equipo. Las reuniones de trabajo son espacios que pueden variar
dependiendo del objetivo especifico para el cual se crean, y por un tiempo determinado. Y, por otra
parte, las reuniones extralaborales son eventos y espacios que se desarrollan fuera del ambito laboral,
entre compafieros y colegas. Generarlos es la clave, porque a través de estos, se construyen las
relaciones interpersonales y se crea un clima de trabajo colaborativo aumentando el bienestar de las

personas (Quindimil, 2021).

Siguiendo en la misma linea, el reconocimiento, la participacién y el trabajo en equipo van
de la mano. Las organizaciones (o grupos de trabajo, lideres de equipo) deberian tomarse al menos
algunos minutos para el reconocimiento. Aquellos equipos que lo realizan, con criticas constructivas
y espacios sanos, logran aumentar el desempefio, demostrando que se preocupan por su desarrollo,
y que los hacen sentir parte de un todo. Es asi como muchos lideres reconocen los logros, los talentos,
las capacidades, se generan espacios genuinos de participacion en donde se refuerza que el buen

trabajo se aprecia (Caraher, 2016).

En un segundo grupo, se destacan acciones como: brindar herramientas de trabajo, buena
comunicacion, capacitaciones, flexibilidad, establecer vinculos entre los valores organizacionales y
personales y el liderazgo. Se puede indicar entonces que las organizaciones deben ser capaces de
idear la mezcla perfecta de herramientas para apoyar el trabajo de todos sus colaboradores. Esta claro

que las personas tienen preferencias y necesidades diferentes, algunos pueden dar un mayor valor a
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la flexibilidad laboral, otros a las posibilidades de capacitacion y crecimiento, otros a la construccion

de las relaciones. Pero si hay algo claro es que:

El desafio es pensar en la empresa como un &mbito de colectividad y no de individualismo,
de apoyo mutuo y no de triunfo personal para gque los empleados puedan sentirse parte de
algo més grande, que a su vez valora su participacion y su presencia, los involucra y logra
su bien (Cerezo, 2015, p. 75).

VI - Conclusiones

Para establecer las conclusiones de la presente investigacion, se tomara en consideracion el
orden planteado de los objetivos especificos para conocer cudl es la influencia de la modalidad de
teletrabajo en el sentido de pertenencia de los colaboradores millennials en la ciudad de Cérdoba.

Con relacion al primer objetivo “Identificar en qué medida el teletrabajo promueve el sentido
de pertenencia en los colaboradores millennials”, se comprob6 que la variable TIC's es la Gnica que
explica el Sentido de Pertenencia con relacion al constructo de ldentidad y Reconocimiento,
considerandola como una variable determinante en el &mbito del teletrabajo. Entendiendo a las TIC's
como aquellas herramientas tecnol6gicas para realizar el trabajo, se puede esperar que estas ayuden
a crear una coherencia personal, es decir que las actividades que realizan los colaboradores tengan
un sentido con sus acciones y con lo que esperan del trabajo. Esto ayuda a que cada individuo se
sienta auténtico al poder alcanzar sus objetivos personales y al ver que cada uno es responsable y
consciente de lo que realiza. Y estos resultados luego pueden verse reflejados en el reconocimiento

otorgado por sus pares, lider, superior y miembros de la organizacion en la cual se encuentra.

Por otro lado, se puede pensar que a pesar de que los millennials sean una generacién que se
siente mas comoda o habituada a trabajar con TIC's, esto no quiere decir que aumente su
identificacion dentro del teletrabajo. En las ciencias sociales existe una multicausalidad que explican
las relaciones, dentro de estas pueden hallarse factores personales/psicolégicos como motivacion,
satisfaccion, estrés, fatiga psicofisica, preferencias y gustos individuales, equilibrio vida familiar-
laboral, entre otros. Es asi como puede esperarse que los millennials valoren otros aspectos del

teletrabajo que realmente fomenten la construccion de la identificacién en su trabajo.

Luego, con relacion al segundo objetivo “Analizar las dimensiones que se incluyen dentro
del concepto de sentido de pertenencia”, se encontr6 que la identidad aumenta cuando las tareas
ejecutadas otorgan un significado y una realizacion personal, a la vez que se aumenta el sentido de
autoestima. Esto se ve reforzado cuando los lideres generan altos niveles de motivaciéon y de
compromiso. A su vez, la identificacion se relaciona con la congruencia entre los objetivos
personales y organizaciones. Si estos se encuentran alineados, se espera que los niveles de
identificacion aumenten, teniendo en cuenta que los individuos se refieren como “nosotros” en lugar

de “ellos”, cuando toman los éxitos de la empresa como propios y cuando se interesan por las
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opiniones de terceros, ya sea un elogio o una critica hacia la organizacién. Por Gltimo, cuando se
habla de reconocimiento, este se ve influenciado cuando desde la organizacién se brindan
sugerencias constructivas y una retroalimentacion sobre las tareas, en donde se generan y apoyan
espacios de crecimiento y desarrollo. Por lo tanto, el sentido de pertenencia se fortalece y los
miembros de la organizacion estan mas comprometidos. Uno de los aspectos a considerar aqui es
que, es el estilo de liderazgo de los jefes o supervisores, o de aquellas personas que cumplan esta

funcidn, la clave para mantener y construir buenas relaciones.

Ahora bien, en lo que se refiere al tercer objetivo “Determinar bajo qué modalidad de
teletrabajo los colaboradores perciben un mayor sentido de pertenencia”, se arrib6 a la conclusion
que la modalidad de teletrabajo, ya sea total o hibrida, no explica el Sentido de Pertenencia en
ninguna de sus dimensiones. Es decir que el Sentido de Pertenencia de los colaboradores millennials

no se verd afectado ante una modalidad de teletrabajo parcial o total.

Por ultimo, con relacion a “Determinar cudles son las acciones llevadas a cabo por las
organizaciones para fortalecer el sentido de pertenencia en sus colaboradores y cuél es la implicacion
de las TIC's” se puede concluir que, si bien hay diferentes opiniones entre los encuestados, las
principales herramientas y acciones gque una organizacion puede llevar a cabo para fortalecerlo estan
relacionadas con aspectos sociales, ya sea dentro o fuera del espacio de trabajo. Las reuniones, el
reconocimiento, la participacién y el trabajo en equipo son ejemplos concretos de los aspectos a
trabajar. Se debe tener en cuenta que los niveles fisiol6gicos y de seguridad de la Piramide de
Necesidades de Maslow deben estar satisfechos para poder pasar a atender el nivel social, es asi
como en la encuesta hubo varias respuestas haciendo alusion al aspecto econdémico, el cual responde

a estos primeros niveles.

Y como se menciono anteriormente, resulta necesario que el liderazgo ejercido dentro de las
organizaciones considere también el aspecto psicolégico, brindando un espacio de confianza y
apoyo. Es importante que se implemente la practica de comunicacion de escucha activa, en donde,
tanto los supervisores/lideres/jefes presten plena atencidn y con conciencia lo que los colaboradores
expresan. Ahora, ¢por qué es necesario aprender a escuchar? Porque si no se hace, se puede correr
el riesgo de no saber lo que les sucede a los colaboradores, qué sienten, qué opinan o simplemente
qué necesitan (Cafieque, 2012). Y, ademas, ¢cuales serian las actitudes y/o conductas que pueden
practicar? Entre ellas estan mostrar un interés genuino por el otro, recordar intereses y eventos

importantes y permitir la expresion de las necesidades y deseos de los demas (Nachtigall, 2018).

En definitiva, se debe considerar que las acciones mencionadas para aumentar el Sentido de
Pertenencia deben implementarse teniendo en consideracion el entorno, tanto externo como interno,
y la cultura organizacional como aspecto fundamental. Esta debe estar orientada a las personas, ya

que con ello se pone al colaborador en el centro de atencion, se le da protagonismo, se comparten
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valores y se alinean los objetivos personales con los de la organizacidn. Hoy en dia, tanto las personas
como las organizaciones se enfrentan a un contexto de incertidumbre en donde planificar y actuar se
convierte en un desafio. No todos tienen las mismas caracteristicas, oportunidades, ni tampoco las
mismas metas. Y en estos tiempos, nadie conoce a ciencia cierta como sera el trabajo de aca a unos
afios, todo cambia cada vez mas rapido influenciado por los avances tecnoldgicos; y ahora pensar el
“trabajo” serd un reto, teniendo en cuenta aspectos econdmicos, sociales y también psicologicos

(Quindimil, 2021).

Cuando impones una cultura pensada para la integracion y el encaje, pierdes la oportunidad
de ayudar a la gente a encontrar su motivacion personal, o sea, lo que sale de su corazon.
Liderar de acuerdo con un sentido de verdadera pertenencia consiste en crear una cultura
que promueva la singularidad. Lo méas util para un lider es comprender los mejores

esfuerzos de sus jugadores (Brown, 2019, p. 123).
VII - Implicaciones / Limitaciones

Se pretende proporcionar mediante el presente Trabajo Final de Licenciatura informacion
relevante y una base tedrica para que las organizaciones implementen précticas de recursos humanos
orientadas a construir, mantener y mejorar el sentido de pertenencia de sus colaboradores que forman
parte de la generacion millennial, ofreciendo un panorama general de aquellos aspectos que se deben

considerar.

En segundo lugar, a través del analisis de los resultados, se busca demostrar la influencia
existente entre el teletrabajo y el sentido de pertenencia. Esto servird de soporte para aquellas
organizaciones que busquen implementar esta modalidad de trabajo y que tengan también, como uno

de sus ejes principales, el desarrollo y el bienestar de sus trabajadores.

Por altimo, se intenta alentar el desarrollo de nuevas investigaciones sobre estos topicos,
para aportar a la comunidad bases cientificas con relacion al impacto y los instrumentos a utilizar
para lograr un mayor sentido de pertenencia, bajo las diferentes modalidades de trabajo existentes y

también ante las diferentes generaciones que se incorporan al mercado laboral.

No obstante, se prevé la existencia de limitaciones que se deben tener en cuenta, entre ellas

se pueden mencionar:

1) Los resultados fueron tomados de cuestionarios respondidos por participantes de una
Unica zona geografica (residentes de la ciudad de Cérdoba);

2) Con relacion al cuestionario, fue desarrollado de manera on-line y no permite
profundizar las experiencias personales como se pudiera hacer a través de un
cuestionario presencial. Ademas, las preguntas planteadas pueden estar sujetas a

sesgos por parte de los investigadores;
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3) Con relacidon a la metodologia, una investigacion cuantitativa acorta los tiempos de
realizacion, pero no permite indagar en profundidad los tdpicos a través de
entrevistas, como en una de tipo cualitativa;

4) Con relacién a la unidad de analisis, la eleccion de un método no probabilistico por

conveniencia hace que se tenga que acotar la misma.
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IX - Anexos
Anexo | - Encuesta.
Sentido de pertenencia en el teletrabajo — 2021

jHola! El siguiente cuestionario es realizado por estudiantes de la Carrera de Licenciatura en
Administracién de la Facultad de Ciencias Econdmicas (UNC), forma parte de una investigacion y
pretende estudiar como influye la modalidad del teletrabajo en relacién al sentido de pertenencia en

las organizaciones.
iMuchas gracias por su colaboracion!

1. Género
o Femenino
o Masculino
2. ¢Cual es su edad actual?
o 21a25afios
o 26 a 30 afios
o 3la35afios
o 36 a40 afios
o Maés de 40 afios
Ciudad
3. ¢Vivis en la ciudad de Cérdoba?
o Si
o No
Trabajo
4. ¢Trabajas en relacion de dependencia?
o Si
o No
Sector

5. ¢En qué sector trabajas?

o Privado
o Publico
Modalidad
6. ¢Teletrabajas actualmente?
o Si
o No

7. Enel Gltimo afio ¢ha teletrabajo por mas de 6 meses y por lo menos 4 horas diarias?
o Si
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10.

11.

o No
Teletrabajo
Les proponemos abordar su situacion de teletrabajo: necesitamos que se sitle en el
tiempo durante el cual su trabajo se desarrolla o se desarroll6 bajo la modalidad de
teletrabajo. Segtn la OIT, podemos entenderlo como “el uso de tecnologias de la
informacion y las comunicaciones —como teléfonos inteligentes, tabletas,
computadoras portéatiles y de escritorio— para trabajar fuera de las instalaciones del
empleador” (OIT, 2020, p 6).
La modalidad de mi teletrabajo se desarrollé/desarrolla:

o Modalidad total (100% de las horas).

o Modalidad hibrida/parcial de teletrabajo (presencial mas teletrabajo).
¢Qué cantidad de horas teletrabajaste/teletrabajas?

o Hasta 4 horas diarias.

o Maés de 4y hasta 6 horas diarias.

o Mas de 6y hasta 8 horas diarias.

o Maés de 8 horas diarias.

Marque el grado de acuerdo o desacuerdo segln la manera en que te sientas
identificado con las siguientes afirmaciones, siendo la escala 1= Totalmente de
acuerdo a 5= Totalmente en desacuerdo. Recorda que no existen respuestas correctas
o incorrectas. So6lo exprese su opinién a cada afirmacién (s6lo una por frase).

o Considero que la organizacion me brindo6/brinda las herramientas necesarias
(conexion a internet, programas/softwares) para realizar las tareas desde mi
casa.

o Me gusta trabajar desde casa y tengo un espacio tranquilo y libre para
realizar mi trabajo de manera eficiente.

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

o Me siento comodo con la comunicacion remota con mi equipo de trabajo.

o Cuento con el apoyo de mi jefe/supervisor para trabajar desde mi casa.

Sentido de Pertenencia

Les proponemos abordar el sentido de pertenencia dentro de su organizacion a partir
de tres ejes centrales: identidad, identificacion y reconocimiento. Para ellos tenemos
en cuenta que el sentido de pertenencia es “la experiencia y el reconocimiento de los
talentos, intereses, experiencias de uno y encontrar la aceptacion total de la propia
autoexpresion de estos” (Stuart, 2015, p 16).

Para ello le pedimos que se sitle en el tiempo durante el cual su trabajo se desarrollo

o se desarrolla bajo la modalidad de teletrabajo. A continuacién, lea las afirmaciones
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y sefiale el grado de frecuencia segun la manera en que te sientas identificado con
las siguientes afirmaciones. Recorda que no hay respuestas correctas o incorrectas,
s6lo nos importa tu opinion.
Identidad
o Mi trabajo me da una sensacién de realizacion personal.
o Me gusta el tipo de trabajo que hago.
o Hacer bien mi trabajo aumenta mi sentimiento de autoestima.
o En mi organizacion, los lideres generan altos niveles de motivacion y
compromiso en la fuerza laboral.
o Recomiendo a mi organizacién como un buen lugar para trabajar.
Identificacion
o Cuando hablo de (nombre de la organizacién para la cual trabajas), suelo
decir "nosotros™ en lugar de "ellos".
o Los éxitos de (nombre de la organizacion para la cual trabajas) son mis
éxitos.
o Estoy muy interesado en lo que piensan los deméas de (nombre de la
organizacion para la cual trabajas).
o Cuando alguien elogia a (nombre de la organizacion para la cual trabajas),
se siente como un cumplido personal.
o Siuna historia en los medios criticara a (nombre de la organizacién para la
cual trabajas), me sentiria avergonzado.
Reconocimiento
o Mi supervisor/lider de equipo me brinda sugerencias constructivas para
mejorar mi desempefio.
o Mi supervisor/lider destaca mis fortalezas y me felicita cuando realizo bien
mi trabajo.
o Laorganizacion a la que pertenezco genera espacios de crecimiento personal
y profesional.
o La organizacion a la que pertenezco me brinda oportunidades para lograr
autonomia en como hago mi trabajo.
o Mi equipo de trabajo apoya fuertemente mis progresos, estimulando el
desarrollo.
12. Para terminar con el blogue y con su participacién en la encuesta, le pedimos que
brevemente nos cuente: ¢cuales han sido las acciones que se han brindado desde la
organizacion en la que te desempefiaste o desempefias, para crear y fortalecer un

sentido de pertenencia para con ella?
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Anexo Il - Coeficiente Alpha de Cronbach

Tabla 10. Tabla Alpha de Cronbach con relacién a Teletrabajo.

Alfa de Cronbach | N de elementos

0,735 4
Fuente: elaboracion propia en base a la salida de SPSS Statistics 26.

Tabla 11. Tabla Alpha de Cronbach con relacién a la dimension Identidad.

Alfa de Cronbach | N de elementos

0,842 4
Fuente: elaboracion propia en base a la salida de SPSS Statistics 26.

Tabla 12. Tabla Alpha de Cronbach con relacién a la dimension Identificacion.

Alfa de Cronbach | N de elementos

0,836 5
Fuente: elaboracion propia en base a la salida de SPSS Statistics 26.

Tabla 13. Tabla Alpha de Cronbach con relacién a la dimension Reconocimiento.

Alfa de Cronbach | N de elementos

0,899 5
Fuente: elaboracion propia en base a la salida de SPSS Statistics 26.
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Anexo 111 - Andlisis descriptivo de la muestra

Tabla 14. Andlisis Descriptivo Género.

Género
Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido | Femenino 73 69,5 69,5 69,5
Masculino 32 30,5 30,5 100,0
Total 105 100,0 100,0
Fuente: elaboracion propia en base a la salida de SPSS Statistics 26.
Tabla 15. Andlisis Descriptivo Edad.
Edad
Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Vélido |2la25 43 41,0 41,0 41,0
afos
26 a 30 30 28,6 28,6 69,5
afios
31a35 19 18,1 18,1 87,6
afos
36 a40 13 12,4 12,4 100,0
afos
Total 105 100,0 100,0
Fuente: elaboracion propia en base a la salida de SPSS Statistics 26.
Tabla 16. Analisis Descriptivo Teletrabaja actualmente.
Teletrabaja actualmente
Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Vélido No 28 26,7 26,7 26,7
Si 77 73,3 73,3 100,0
Total 105 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia en base a la salida de SPSS Statistics 26.
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Tabla 17. Andlisis Descriptivo Teletrabaja Modalidad.

Modalidad
Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido | Modalidad hibrida/parcial 44 419 41,9 41,9
de teletrabajo (presencial
mas teletrabajo
Modalidad total (100% de 64 58,1 58,1 100,0
las horas)
Total 105 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia en base a la salida de SPSS Statistics 26.
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Anexo 1V - Regresion Lineal Multiple

Tabla 18. Tabla Resumen de las Regresiones Lineales Multiples.

Variable R2 Formula p Nota
Dependiente ajustado
ldentidad 0,193 Y=2,912+0,442*TIC s+0,145*Com+e TIC s= 0,001 Se acepta como
(H1+H4) regresion simple
Com=0,316 Se rechaza por
p>0,05
Identificacion 0,097 Y=2,614+0,166*TIC s+0,228*Com-+g TIC s= 0,162 Se rechaza por
(H2+H5) p>0,05
Com=0,089
Reconocimiento 0,162 Y=2,053+0,268*TIC s+0,169*Com+g TICs=0,010 Se acepta como
(H3+H6) regresion simple
Com=0,139 Se rechaza por

p>0,05

Fuente: elaboracién propia en base a la salida de SPSS Statistics 26.
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Anexo V - Andlisis Descriptivo Sentido de Pertenencia

Tabla 19. Tabla Andlisis Descriptivo Identidad.

IDENTIDAD
Pregunta Media|Mediana|Moda| DS |Varianza|Suma
Mi trabajo me da una sensacién de realizacion 4,87 5 5| 1612 2597 | 511
personal.
Hacer blerj mi trabajo aumenta mi sentimiento 5,84 6 71 1,331 1772 | 613
de autoestima.
En mi organizacion, los lideres generan altos
niveles de motivacién y compromiso en la 4,54 5 411,776 3,154 | 477
fuerza laboral.
Recomiendo a mi organizacion como un buen 5 5 5| 1,664 2769 | 525
lugar para trabajar.
Fuente: Elaboracion propia en base a salida de IBM SPSS Statistics 26.
Tabla 20. Tabla Analisis Descriptivo Identificacion.
IDENTIFICACION
Pregunta Media | Mediana |Moda| DS ([Varianza/Suma
Cuando hablo de (nombre de la
organizacion para la cual trabajas), suelo 3,84 4 511,272 1,618 | 403
decir "nosotros" en lugar de "ellos".
Los éxitos de (no_mbre de Ia_ organizacion 3,33 3 3| 1.190 1.417 | 350
para la cual trabajas) son mis éxitos.
Estoy muy interesado en lo que piensan los
demas de (nombre de la organizacién para la 3,33 3 41 1,149 1,321 | 350
cual trabajas).
Cuando alguien elogia a (hombre de la
organizacion para la cual trabajas), se siente 3,32 3 311,173 1,375 | 349
como un cumplido personal.
Si una historia en los medios criticara a
(nombre de la organizacion para la cual 3,44 4 41 1,168 1,364 | 361
trabajas), me sentiria avergonzado.

Fuente: Elaboracion propia en base a salida de IBM SPSS Statistics 26.
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Tabla 21. Tabla Andlisis Descriptivo Reconocimiento.

RECONOCIMIENTO
Pregunta MediaMedianaModa] DS [VarianzaSumal
Mi supervisor/lider de equipo me brinda
sugerencias constructivas para mejorar mi 3,85 4 411,116 1,246 | 404
desempefio.
Mi supervisor/lider destaca mis fortalezas y me
felicita cuando realizo bien mi trabajo. 3,80 4 41228 1508 399
La organizacion a I_a que pertenezco genera 3,34 4 4]1202| 1670/ 351
espacios de crecimiento personal y profesional.
La organizacion a la que pertenezco me brinda
oportunidades para lograr autonomia en como 3,75 4 411,191 1,419 | 394
hago mi trabajo.
Mi equipo de trabajo apoya fuertemente mis
progresos, estimulando el desarrollo. 3,68 4 411229 1,510 | 386

Fuente: Elaboracion propia en base a salida de IBM SPSS Statistics 26.
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