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Resumen

El sector eléctrico colombiano afronta multitud de desafios pospandemia y, entre ellos, esta el decidir
si el teletrabajo contintia siendo la forma predominante de organizacién laboral. Por eso, esta
investigacion pretende valorar cémo el teletrabajo influye en la autoeficacia del empleado a través de la
motivacion intrinseca como variable mediadora, la creatividad como factor moderador y la cantidad de
dias teletrabajados a modo de covariable. El estudio es cuantitativo, no experimental, transversal y
correlacional causal. La muestra estd compuesta por 448 trabajadores evaluados mediante una encuesta
en linea. De los resultados cabe destacar que el teletrabajo es un escenario apropiado para incrementar
la autoeficacia laboral de personas con alta formacién. Asimismo, la cantidad de dias teletrabajados
repercute positivamente en los indices de autoeficacia y motivacién intrinseca. Ademds, la creatividad y
la autoeficacia laboral se asocian, por consiguiente, a mayores niveles de creatividad percibidos el
empleado tiene una mejor capacidad para hacer frente a las exigencias laborales mediante estrategias
conductuales que lo hacen mas competente. Por Gltimo, la motivacién intrinseca media la relacion entre
teletrabajo y autoeficacia. En conclusién, el teletrabajo es clave para que el empleado pueda optimizar
su autoeficacia a través de mecanismos como la autonomia, la persistencia, la disciplina, la estabilidad
emocional, la motivacién intrinseca y la creatividad.
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Introduccion

El teletrabajo, como opcién laboral obligatoria en época de covip-19, ha sido ampliamente
analizado (Belzunegui-Eraso & Erro-Garcés, 2020; Tavares et al., 2021; Tokarchuk et al., 2021). No
obstante, alin existen aspectos centrales que es necesario investigar para que esta alternativa laboral
sea mas beneficiosa y equilibre la compleja relacién entre organizacion y empleado. En ese sentido, la
etapa pospandemia plantea grandes interrogantes, entre los que se encuentra el saber como se

organizaran las nuevas actividades laborales y si el teletrabajo seguira teniendo un papel principal.

En relacién con eso, Colombia y especificamente su sector eléctrico no estan exentos de esas
dudas, pues no cuenta con la informacién suficiente sobre aspectos medulares como la relacién entre
teletrabajo y autoeficacia, junto con el impacto que tiene esta opcién laboral sobre la creatividad o la
motivacidn intrinseca del empleado (Santiago-Torner, 2023c). A tal efecto, algunas investigaciones dan
cierta claridad; por ejemplo, Santiago-Torner (2021) establece que el teletrabajo repercute
positivamente sobre el desempeiio laboral, el compromiso y la calidad de vida, influyendo en la
motivacion del empleado. En un sentido parecido, otros autores como Zhang et al. (2021) consideran
que el teletrabajo, por sus caracteristicas, favorece el desempefio creativo o la autoeficacia laboral. Sin
embargo, Riva et al. (2021) sefalan que la utilizacién ininterrumpida de la tecnologia, al limitarse la
interaccién personal, reduce la creatividad. Ademas, el teletrabajo puede implicar un mayor aislamiento
del empleado y repercutir tanto en los niveles de agotamiento como en la propia autoeficacia laboral
(Tokarchuk et al., 2021). Ademas, Tamannaeifar y Motaghedifard (2014) y Hoornweg et al. (2016)
concluyen que la baja intensidad de teletrabajo favorece la motivacién intrinseca del empleado y que la

creatividad se asocia con la autoeficacia.

Conjuntamente, otras particularidades como los rasgos de personalidad, la estrategia y cultura
organizacionales, la naturaleza del trabajo y su vinculo con la tecnologfa, junto con la situacién familiar
y del hogar, permanecen como elementos que deben examinarse antes de determinar qué modalidad

laboral es mas adecuada (Belzunegui-Eraso & Erro-Garcés, 2020).

Por consiguiente, esta investigacion tiene diferentes objetivos. El primero es determinar la relacién
entre teletrabajo y autoeficacia dentro del sector eléctrico colombiano. El segundo es revisar como los
indices de motivacién intrinseca del empleado median esa asociacién. El tercer propdsito es comprobar
cémo la creatividad modifica la asociacion entre teletrabajo y autoeficacia y, por ultimo, es
indispensable analizar si la cantidad de dias teletrabajados influyen tanto en la motivacién intrinseca
como en la autoeficacia laboral, pues sigue siendo una incégnita. En ese sentido, Raghuram et al. (2003)

asocian cantidad de dias teletrabajados con autoeficacia del empleado. Asimismo, Gajendran y Harrison
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(2007) y Lapierre et al. (2016) aclaran que el teletrabajo de alta intensidad, es decir, mas de dos dias y

medio por semana, acentta sus beneficios y reduce el conflicto trabajo-familia.

Sin embargo, el contexto de incertidumbre provocado por la pandemia por coviD-19 y las
repercusiones de tipo econdémico en paises emergentes como Colombia exigen que las investigaciones
faciliten nuevos datos que amplien los ya existentes, puesto que las circunstancias son especificas y
diferentes. Por lo tanto, esta investigacion tiene la finalidad de aportar resultados totalmente
novedosos y circunscritos a un sector tan relevante para el pais como es el eléctrico, puesto que es una
pieza clave en la recuperacién econémica del territorio nacional. Ademds, no se han encontrado
investigaciones con el alcance que pretende tener esta. En consecuencia, los resultados obtenidos
esperan facilitar nuevo conocimiento relevante, tanto para el sector en cuestion como para otros

segmentos de la industria colombiana e, inclusive, para otros paises con economias parecidas.

La temdtica de esta investigacion nacié6 en mayo del 2021, dentro de la accién comunal que
propone anualmente el sector eléctrico colombiano. Existen atin muchas dudas sobre el teletrabajo,
porque fue una medida generalizada para afrontar el impacto de la pandemia por covip-19 (Duque
Porras & Pérez Fonseca, 2021), pero hasta el 2020 era una iniciativa totalmente infrautilizada. Por
ultimo, el sector eléctrico colombiano fundamenta su crecimiento en aspectos tan significativos como
la creatividad y la innovacién. Por ese motivo, los resultados de este estudio podran ser de aplicacion

inmediata.

Para terminar, y luego de esta introduccién, este articulo se distribuye de la siguiente forma: a
continuacion, se presenta un marco conceptual que sustenta las diferentes hipdtesis planteadas; luego,
se propone un bloque donde se delimitan participantes, instrumentos, procedimiento y analisis de
datos; después, se expone un apartado de resultados, para finalizar con la discusidn, las conclusiones y

algunas limitaciones y posibles nuevas lineas de investigacion.

Marco teérico y conceptual

Autoeficacia, rasgos de personalidad y teletrabajo

Los trabajos de Barrick y Mount (1991) o de Bandura (2012) estudian al comportamiento humano
desde diferentes perspectivas. Los primeros lo hacen a través de cinco conductas que definen la
personalidad del individuo y que pueden variar segtn la actividad o el medio social donde se desarrollen
(Stajkovic et al., 2018). Asimismo, varios andlisis han asociado los rasgos de personalidad con la

autoeficacia (Judge et al., 2007). Por su lado, Bandura (2001), a través de la teorfa cognitiva social,
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especifica que la autoeficacia es el eje central que define como los diferentes factores intrapersonales,

de una forma dindmica, regulan el comportamiento orientdndolo hacia un resultado concreto.

Al mismo tiempo, Heslin y Klehe (2006) identifican que las personas autoeficaces tienen una
mayor capacidad para reunir y analizar informacién, adaptarse a situaciones especificas y tomar
decisiones acertadas bajo presion. En cambio, la autoeficacia reducida ocasiona que el empleado tienda
ainhibirse de su mal desempefio, responsabilizando a otros por su deficiente gestidn, y que su capacidad
para resolver problemas sea débil y poco analitica (Stajkovic et al., 2018). Por lo tanto, la relacién entre
autoeficacia y teletrabajo depende del enfoque actitudinal que tenga el empleado para poderse adaptar
proactivamente a los cambios que implica esta modalidad laboral (Michaelsen & Johnson, 1997;
Raghuram et al., 2003), puesto que la autoeficacia es un indicador critico del ajuste real entre la persona
y el puesto de trabajo (Bandura, 2012). En esa misma direccién, Tavares (2017) destaca que el
teletrabajo se asocia con empleados que tienen una alta formacion y capacidad porque tienden a ser
mas auténomos y autoeficaces. Ademas, la capacidad intelectual junto con le experiencia actian como
predictores de una mayor autoeficacia y desempefio laborales (O'Neill et al., 2009). Esto ocurre debido
a que la autoeficacia depende de un cierto pensamiento estratégico junto con el suficiente potencial

para controlar las amenazas con un nivel de confianza apropiado (Stajkovic et al., 2018).

Ademads, Raghuram et al. (2003) consideran que la cantidad de dias teletrabajados intensifica la
autoeficacia del empleado, pues este requiere mayor autoorganizacién y capacidad para evitar posibles
distractores, es decir, un fuerte ajuste conductual al contexto. En esa direccion, Mihalca et al. (2021)
concluyen que el nivel de autoeficacia tiene un efecto positivo sobre el agotamiento emocional del
empleado que teletrabaja, o sea, actlia como un regulador entre la extension del teletrabajo y la

distribucidn de la carga laboral (Tsui et al., 1997).

En conclusidn, la autoeficacia es un recurso personal clave que mitiga los efectos adversos de las
demandas laborales vinculadas a entornos virtuales de trabajo. Por lo tanto, modera la relacién entre
algunos agentes estresores como la sobrecarga de trabajo y los niveles de ansiedad o insatisfaccién del
empleado (Zhang et al., 2021). De hecho, Kondratowicz et al. (2021) concluyen que el teletrabajo
aumenta la satisfaccion laboral y vital del trabajador a través del efecto directo que tiene la
autopercepcion de eficacia, pues esta genera un mayor sentido de seguridad respecto a los desafios
laborales y la posibilidad de poderlos afrontar con éxito en un entorno mucho méas auténomo como es
el teletrabajo. De igual manera, la libertad que ofrece un ambiente remoto de trabajo se traduce en la
forma de organizar las tareas, lo que aumenta la autoestima personal junto con la capacidad de poder
confiar, con mas intensidad en las capacidades personales que configuran una alta eficacia (Chang et al.,

2021). De todo esto se pueden extraer las siguientes hipotesis:



HI1. Se espera que el teletrabajo se relacione positivamente con la autoeficacia del empleado.

H2. La intensidad del teletrabajo se asociard de forma positiva con la autoeficacia del

empleado.

Factores organizacionales, tecnolégicos y familiares: teletrabajo y autoeficacia

El avance de las tecnologias de comunicacién e informacién, inclusive en paises en desarrollo, ha
sido uno de los aspectos que han dado estabilidad al teletrabajo (Belzunegui-Eraso & Erro-Garcés,
2020). Ademas, el uso de plataformas virtuales o la gran cantidad de nuevos procesos telematicos hacen
que la presencia fisica en la organizacién ya no sea algo indispensable (Tokarchuk et al., 2021). En ese
sentido, Silva et al. (2019) afiaden que la implementacién del teletrabajo en Colombia depende, en gran
medida, de la percepcion de autoeficacia que tengan los directivos respecto a las habilidades de sus

empleados para desenvolverse de forma auténoma y con una baja supervision.

Del mismo modo, Walls et al. (2007) especifican que el otro factor clave para que una organizacion
piense en el teletrabajo es el nivel de educacién de sus integrantes (Sarbu, 2015), puesto que esto
determina su grado de autoeficaciay que el proceso de descentralizacién sea un éxito (Fosse et al., 2015;

Tavares, 2017).

Por dltimo, entre los factores que relacionan familia y teletrabajo no solo estén las capacidades
individuales, sino también los aspectos contextuales, es decir, el espacio adaptado en el hogar, el apoyo
organizacional percibido o los posibles conflictos trabajo-familia o familia-trabajo, pues eso determinard

el alcance general de autoeficacia que presente el teletrabajador (Mihalca et al., 2021).

Teletrabajo, creatividad y autoeficacia

Estudios recientes como los de Kaplan et al. (2018) manifiestan que la personas auténomas y
empoderadas se sienten autoeficaces; por lo tanto, es posible que muestren ideas innovadoras en el
trabajo. De hecho, la autoeficacia no deja de ser una declaracién de intenciones donde el empleado
considera que puede realizar una labor obteniendo los resultados deseados (Jaussi et al., 2007). De este
modo, el empleado requiere estar automotivado, como un rasgo central de la personalidad que incide
sobre el desempefio creativo. En esa direccion, Harahsheh (2017) establece una relacién directa entre
automotivacién y autoeficacia, ya que las personas que creen en su propia competencia son mas
eficaces, se autorregulan mejor y utilizan gran variedad de estrategias cognitivas que pueden derivar en

un comportamiento creativo.

En un sentido parecido, Tamannaeifar y Motaghedifard (2014) vinculan bienestar con creatividad

y autoeficacia a través de estados de animo positivos, ya que estos amplian la capacidad para resolver
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problemas de una forma flexible y con nuevos enfoques (Vulpe & Dafinoiu, 2011). Por lo tanto, un
empleado autoeficaz y creativo tenderd a un alto nivel de bienestar psicoldgico y satisfaccién, por lo que
podra regular sus indices de estrés, considerar cualquier tarea como un reto y orientar sus respuestas
laborales con fluidez y originalidad (Raggi et al., 2010), es decir, tendra una vision holistica del
problema, al percibirse como una oportunidad para sugerir soluciones desde muiltiples perspectivas

(Ahlin et al., 2014; Molino et al., 2019).

Por dltimo, autores como Anderson y Haney (2021) consideran que las creencias creativas en uno
mismo juegan un papel fundamental en el proceso creativo. Por lo tanto, la conciencia personal de
autoeficacia actia como un mecanismo positivo que impulsa el rendimiento creativo. Asi, Huang et al.
(2019) llegan a la conclusiéon de que la autopercepcion de competencia, como una expectativa de
desempeiio, es esencial para desarrollar ideas creativas aplicables a los diferentes procesos
organizacionales a través de altos niveles de autoeficacia. En consecuencia, se plantea la siguiente

hipétesis:
H3. La creatividad se vinculara positivamente con la autoeficacia del empleado.

Al mismo tiempo, el pensamiento creativo estd moderado tanto por factores individuales como
por el contexto donde el empleado se desenvuelve (Zhou & Hoever, 2014). En ese sentido, el
aprendizaje movil se ha convertido en la principal herramienta para mejorar ciertas habilidades como la
resolucion de problemas, la formacién independiente o la actitud critica que configuran un mejor
desempefio creativo (Dewi & Rosyida, 2021). Por consiguiente, el teletrabajo se transforma en una
opcion laboral que integra todos los avances tecnolégicos junto con una elevada autonomia que, segln
Naotunnay Priyankara (2020), predicen un mejor comportamiento creativo. Ademds, el teletrabajo pasa
a ser una oportunidad para que el empleado desarrolle estrategias conductuales especificas para
ajustarse adecuadamente al nuevo contexto laboral y a las demandas que este exige, por lo que
incrementa su autoeficacia (Mihalca et al., 2021). En esa direccién, el trabajador remoto capaz de
autorregular sus emociones y enfocar su comportamiento hacia acciones conscientes experimentara un
mayor bienestar, serd mas autoeficaz y dispondra de un mayor nimero de recursos para ser creativo
(Scheibe et al., 2022). Por este motivo, el teletrabajo supone una alternativa creciente para que el
empleado sea mas autosuficiente y a su vez intensifique el desempefio creativo mediante experiencias
emocionales positivas y mayores indices de autoeficacia (Vega et al., 2015). Por ltimo, el teletrabajo
proporciona, en su conjunto, un ambiente tranquilo con menos distractores y una baja supervisién que

estimula el pensamiento creativo e incrementa la autoeficacia individual (Nouri et al., 2015).

En una misma direccién, el teletrabajo contribuye a la construccién de la identidad personal,

puesto que el empleado remoto tiende a involucrarse en nuevas rutinas y habitos que lo hacen
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consciente de su eficacia, lo que deriva en la bisqueda de ideas originales para desafiar la situacién
actual y evitar el posible inmovilismo que genera la conformidad sostenida (Naotunna & Zhou, 2022);
es decir, se genera un fuerte vinculo entre teletrabajo, autoeficacia y creatividad (Santiago-Torner,
2023d). Por esa razén, la autoeficacia y la creatividad a niveles bajos no tienden a una asociacién
significativa, pues se necesita de un patrén emocional éptimo y una constante autoconstruccién
personal para ser creativo y autoeficaz, ya que en cierto modo se abastecen reciprocamente (Tgnnessen

etal., 2021). Por estas razones se proponen las siguientes hipétesis:

HA4. La creatividad moderara significativamente la relacién entre teletrabajo y autoeficacia del

empleado.

HA4.1. El teletrabajo estimulard la autoeficacia del empleado de forma positiva con niveles

percibidos de creatividad medios y altos.

H4.2. El teletrabajo no generara ningtin impacto sobre la autoeficacia del empleado con indices

percibidos de creatividad bajos.

Teletrabajo, motivacién intrinseca y autoeficacia

Autores como Silva et al. (2019) exponen que el valor del teletrabajo y el ajuste del empleado a
esta modalidad laboral depende de la capacidad de autogestidn, flexibilidad y necesidad de una baja
supervision, en definitiva, del grado de autoeficacia junto con la percepcién de que la actividad en si
misma es valiosa. Por lo tanto, el teletrabajo es mas uniforme y valido a través de rasgos como la
motivacién intrinseca y la autoeficacia laboral (Rietveld et al., 2021). En esa direccién, la teoria de
evaluacién cognitiva (CET) actualizada por Deciy Ryan (2014) propone que la motivacién intrinseca esta
sujeta tanto al grado de autonomia como a la percepcién de competencia que tenga el individuo; por
consiguiente, el nivel de libertad que experimente el empleado para definir de qué forma planteard los
objetivos y el enfoque de la tarea, junto con las realimentaciones recibidas, estimulardn una mayor o
menor motivacion intrinseca (Hoornweg et al., 2016). De todo esto, y uniendo conceptos, se deduce
que el teletrabajo es un proceso dindmico que incide sobre la motivacién intrinseca, puesto que genera
las condiciones adecuadas para que el empleado ajuste su personalidad, pruebe limites y establezca las
relaciones necesarias para satisfacer las necesidades de competencia y autonomia; de este modo, el
teletrabajo es una herramienta que genera conciencia sobre las posibles limitaciones de autoeficacia
individual (Scheibe et al., 2022).

Ademas, no existe unanimidad respecto al impacto que tiene una intensidad mayor o menor de
dias teletrabajados (Santiago-Torner, 2023c). A tal efecto, Hoornweg et al. (2016) establecen una
relacién curvilinea entre dias de teletrabajo y motivacién intrinseca, es decir, solo la baja intensidad de
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teletrabajo se asocia con mejores resultados en la motivacién. Por su parte, Bakker y Demerouti (2013)
identifican un balance entre los recursos y las demandas que tiene una actividad laboral. En una primera
instancia los recursos se asocian con aspectos motivacionales que estimulan el desarrollo y aprendizaje
organizacionales, entre ellos la autonomia o la percepciéon de competencia que repercuten en el logro
de objetivos (Novitasari et al., 2021). Desde otra perspectiva, emergen las demandas que se pueden
vincular tanto a un mal disefio del puesto de trabajo como a una exigencia desmedida de recursos
mentales y fisicos que suelen conducir al agotamiento (Santiago-Torner et al., 2023). De igual forma,
las demandas laborales no son forzosamente perjudiciales y dependen de factores individuales como la

autorregulacion o la autoeficacia (Scheibe et al., 2022).

En consecuencia, el teletrabajo puede considerarse, en muchas ocasiones, un recurso pues tiene
asociados aspectos inherentes como la autonomia que amortigua los efectos negativos de las demandas
con mayor motivacién y satisfaccion junto con un menor agotamiento (Golden & Veiga, 2005; Hoornweg
et al., 2016). En esa direccion, Bakker y Demerouti (2013) predicen que la intensidad del teletrabajo
tiene una relacién positiva respecto a la motivacion intrinseca que en algiin momento puede tornarse
curvilinea en funcién del grado de aislamiento profesional o de la pérdida de interaccién social del

empleado (Caillier, 2012). Por consiguiente, se proponen las siguientes hipétesis:
HS5. La motivacion intrinseca mediard la relacion entre teletrabajo y autoeficacia.

Ho. Laintensidad del teletrabajo se asociara de forma positiva con la motivacion intrinseca del

empleado.
Método

Participantes

El ndmero de participantes en este estudio fue de 448 empleados pertenecientes a seis
organizaciones del sector eléctrico colombiano. La participacion se distribuyé intencionalmente entre
las ciudades mas importantes del pais; por ejemplo, Bogot3, Cali o Medellin. Las figuras 1, 2 y 3 explican
de una forma gréfica las caracteristicas de los participantes en este estudio. De la figura 1 cabe destacar
la alta estabilidad laboral que presenta el sector, pues mas del 60% de los encuestados tienen una
antigliedad superior a los cuatro afios. La figura 2 indica que las organizaciones estudiadas estan
compuestas por personas jovenes, pues mas del 80% tiene menos de 50 afios. Por ultimo, la figura 3
confirma que el sector eléctrico se abastece de empleados con una alta formacién académica y que en

general tienen unos rangos de descanso aceptables.
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Figura 1. Relaci6n entre afios de permanencia en la organizacion, sexoy cargo (1 = auxiliar; 2 = analista;

3 = cargo medio; 4 = directivo). Fuente: elaboracién propia.
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descanso por dia. Fuente: elaboracién propia.

Instrumentos
Creatividad

Esta escala es de una sola dimensién y ha sido elaborada por Oldham y Cummings (1996). Consta
de tres preguntas y un Alpha de Cronbach de 0,90. Los autores iniciales utilizaron una escala Likert de
siete puntos. Se evalla si el trabajador impulsa conceptos, procedimientos o productos que tengan el
potencial suficiente para pasar a ser una ventaja respecto a la competencia. Esta escala ha sido empleada
por Santiago-Torner (2023f) con un Alpha de Cronbach de 0,88 a través de una escala Likert de seis
niveles. Esta investigacion logra un Alpha de Cronbach de 0,88. En este estudio, se elimina la alternativa
neutra de la escala Likert para estimular un tipo de respuesta razonada (Johns, 2005). La escala final

tiene seis variantes; por ejemplo, totalmente de acuerdo o totalmente en desacuerdo.

Motivacion intrinseca

Esta escala es de una sola dimensién y ha sido elaborada por Tierney et al. (1999). Consta de cinco
preguntas y un Alpha de Cronbach de 0,74. Los autores iniciales utilizaron una escala Likert de seis
puntos. Se analizan las caracteristicas organizacionales que inducen al empleado a desenvolverse a

través de estimulos internos renunciando a los externos. Esta escala ha sido empleada por Santiago-



Torner (2023a, 2023b) con un Alpha de Cronbach de 0,90 y esta investigacion logra un Alpha de
Cronbach de 0,90.

Autoeficacia

Esta escala es de una sola dimensién y ha sido elaborada por Schaufeli et al. (1996). Consta de seis
preguntas y un Alpha de Cronbach que va entre 0,76 y 0,90. Los autores iniciales utilizaron una escala
Likert de cuatro puntos. Se evalta la habilidad y la capacidad para conseguir un objetivo con éxito. Esta
escala fue empleada por Salanova y Schaufeli, (2000) con un Alpha de Cronbach de 0,80 y en esta
investigacion logra un Alpha de Cronbach de 0,89.

Teletrabajo

Esta escala de una sola dimension fue elaborada por Illegems et al. (2001). Consta de once
preguntas y un Alpha de Cronbach de 0,90. Los autores iniciales utilizaron una escala Likert de siete
puntos, con la que se analizan los posibles aspectos positivos del teletrabajo. Esta es cala fue empleada
por Santiago-Torner (2023f) con un Alpha de Cronbach de 0,91 a través una escala Likert de seis niveles

,y esta investigacion también logra un Alpha de Cronbach de 0,91.

Procedimiento

Todo el procedimiento se puso en practica tal y como especifica la figura 4. El cuestionario se
completd en un tiempo promedio de treinta minutos. El investigador principal prestd apoyo durante

todo el proceso para solventar cualquier duda.

Abril/2021: Mayo a Julio/2021:
Presentacion proyecto Seleccion de empresas
accion comunal sector participantes en el
eléctrico colombiano proyecto de investigacion
Julio/2021: Agosto a Octubre/2021:
Comité de ética Acuerdos confidencialidad
Universidad de Vic proteccion datos, retiro
(170:2021) voluntario, objetivos

Octubre a Diciembre/2021:
Recoleccion de datos 6
organizaciones a través de
encuesta Microsoft Forms.

Figura 4. Proceso de la investigacion. Fuente: elaboracion propia.

Andlisis de datos



En una parte inicial se identifican los datos atipicos que puedan afectar el andlisis de los resultados
mediante las pautas sugeridas por Hair et al. (2017). La normalidad de los diferentes constructos
utilizados se delimita a través del valor independiente de asimetria y curtosis. Kline (1998) especifica
que estos valores deben de estar por debajo de dos y los resultados obtenidos avalan este supuesto. La
prueba de homogeneidad de varianzas lleva a la conclusién de que no existe homocedasticidad

(p > 0,05). Se utiliza el programa estadistico sPss v.25.

A continuacidn, se examina la idoneidad del modelo propuesto mediante dos procesos diferentes:
i) andlisis factorial confirmatorio y ii) validez convergente y discriminante. Los andlisis posteriores de
regresion se ejecutan con la macro PROCESS v.3.5 (Hayes, 2013). Se utilizan procesos de moderacion y
mediacién, especificamente creatividad (W) y motivacion intrinseca (Mi), de forma respectiva. La
intencion principal es entender la asociacidn entre teletrabajo (X) y autoeficacia laboral (Y). Se utiliza el
modelo 5 que incluye ambos procesos (moderaciéon y mediacién) con un intervalo de confianza (ic) del
95% y un nimero de muestras de bootstrapping que se sitda en 10.000. Los posibles inconvenientes de
colinealidad se evitan al comprobar los indices de inflacién de varianza (vIF) que se sitan por debajo de
5 (Hu & Bentler, 1999). Para finalizar, se utiliza la macro AMOS v.26 (Hayes, 2013) para desarrollar el
modelo sugerido. En dltima instancia, se recurre a la técnica de Johnson-Neyman para delimitar la
significancia estadistica, facilitando la comprobacién de los efectos condicionales de la creatividad

respecto a la relacion entre teletrabajo y autoeficacia.



Resultados

Inicialmente se calculan medias, desviaciones estandar, Alpha de Cronbach y correlaciones de

Pearson con el programa estadistico Spss v.25 (tabla 1).

Tabla 1.

Confiabilidad, medias, desviaciones estandar, correlaciones y R? entre variables (n = 448) 95% (IC).

Variables o N M SD 1 R? 2 R? 3 R? 4
1
Teletrabajo 0,91 ! 49,62 4,3
0,06
Autoeficacia 0,89 6 29,81 3,9 0,246*** 0
Motivacién 0,15
0,90 5 27,08 2,6 0,389%** 0,291** 0,084
intrinseca 1
0,06 0,16
Creatividad 0,88 3 14,32 2,1 0,263*** 0,372*** 0,138 0,409***
9 7
Covariable dias de 0,03 0,03
X 1 3,08 1,4 0,177*** 0,138*** 0,019 0,188*** 0,158***
teletrabajo 1

Nota. *** p < 0,001.
Fuente: elaboracién propia.

Las tablas 2 y 3 incluyen algunas preguntas formuladas en la parte inicial de la encuesta y su
asociacién con el teletrabajo, los dias teletrabajados o el nimero de hijos para ampliar los resultados.
La tabla 2 genera una alerta con las familias que tienen mas de tres hijos a cargo. La tabla 3 identifica
teletrabajo y su intensidad con una mejor calidad de vida general. No obstante, ambas tablas identifican

que el teletrabajo extiende la jornada laboral independientemente del nimero de hijos.



Tabla 2.

Relacion teletrabajo y nimero de hijos (n = 448) 95% (10).

items/nimero de hijos 0 1 2 3 Mas de 3
Prefiero el teletrabajo a la opcién presencial 70% 64% 60% 44% 11%
Teletrabajar me genera mayor flexibilidad horaria ~ 84%  75% 78% 56% 44%
Teletrabajo equilibra el eje trabajo y familia 86% 82% 73% 56% 51%
Teletrabajo influye en la igualdad de género 70% 75% 81% 67% 67%
Teletrabajo menor nimero de distractores 74% 76% 75% 57% 22%
El teletrabajo extiende mi jornada laboral 65% 67% 68% 56% 56%

Fuente: elaboracién propia.

Tabla 3.

Relacidn entre teletrabajo e intensidad del teletrabajo (n = 448) 95% (iC)

Intensidad de
ftems Teletrabajo teletrabajo
Teletrabajar me genera mayor flexibilidad horaria 0,313 0,338
Teletrabajo equilibra el eje trabajo y familia 0,571 0,260
Teletrabajo influye en la igualdad de género 0,483™ 0,133
Teletrabajo menor nimero de distractores 0,329™ 0,256™
El teletrabajo extiende mi jornada laboral 0,296™ 0,359™

Nota. *** p < 0,001.

Fuente: elaboracion propia.

Andlisis factorial confirmatorio

El analisis factorial confirmatorio (AFC) se lleva a cabo a través de estos indicadores de ajuste
completo y utilizando la macro AMOS: i) razén de verosimilitud (x*) = 326,12, significancia inferior a
0,05; ii) Chi cuadrado en funcién de los grados de libertad (x*/gl) = 2,67; iii) bondad de ajuste
(GF1) = 0,92; iv) residuo cuadritico medio (RMSR) = 0,007; v) raiz de error cuadratico medio de

aproximacion (RMSEA) = 0,005.



Conjuntamente se utilizan estos factores de ajuste incremental: i) indice incremental de ajuste
(IF1) = 0,95; ii) indice de ajuste comparativo (CFI) = 0,92. Todos estos valores dan solidez al modelo

propuesto y a la relacién entre variables.

Seglin Hu y Bentler (1999), los valores IFI - NFI - GFI y CFI, cuando estan por encima de 0,90, indican
una alta consistencia interna, al mismo tiempo que los indices RMSEA 0 RMSR al estar por debajo de 0,006
0 0,008, respectivamente. Por dltimo, el Chi cuadrado es inferior a 3, lo que da una mayor robustez al

modelo tedrico.

Validez convergente y discriminante

El modelo planteado se comprobé mediante el proceso sugerido por Chin (1998). Se realizan los
siguientes andlisis para verificar la solidez de todas las variables: i) confiabilidad compuesta
(crQ); ii) varianza media extraida (AVE); iii) validez discriminante (vD). Asimismo, los coeficientes criticos
(CR) se ajustan a las recomendaciones de Hair et al. (2017) (> 1,96; pa.r inferior a 0,05). Los valores CFC
y los Alpha de Cronbach estan por encima de 0,70, lo que asegura la fiabilidad de los constructos
utilizados. Los factores AVE se sittan entre el 52% y 80%, lo que es significativo (Bagozzi et al., 1998).
Para que exista una validez discriminante, la raiz cuadrada de AVE tiene que ser mayor a las correlaciones
de Pearson entre variables, lo que ocurre ampliamente (Fornell & Larcker, 1981). De hecho, la raiz

cuadrada mas pequefia es de 0,72 y la correlacion, mayor de 0,40.

Andlisis de mediacién y moderacion

En la tabla 4 se reflejan los andlisis de regresion lineal que comprueban las hipétesis planteadas.
Entre los limites LLCI y ULCI, que se presentan entre corchetes, el valor O no puede aparecer, ya que en

ese caso la regresion perderia su significancia.



Tabla 4.

Contraste de hipétesis (n = 448) 95% (1C).

Efecto

Descripcién ruta

Hipétesis confirmada

Ruta c1'. Teletrabajo (T) sobre AuTL

Covariable dias teletrabajados sobre AuTL

Ruta c2'. Creatividad () sobre AuTL

Ruta c3'. TxC sobre autoeficacia laboral (auTL)
Efecto condicional directo T sobre AuTL (alto)
Efecto condicional directo T sobre AuTL (medio)
Efecto condicional directo T sobre AuTL (bajo)
Efecto indirecto (xv). Efecto mediador mi’

Covariable dias teletrabajados sobre mi

(6 =0,557; p<0,05,1c95% [0,336; 0,777])
(6 = 0,623;p<0,05,1c95% [0,302; 0,710])
(8 =2,092;p<0,05,1c95%[1,028; 2,502])
(6 =0,049; p<0,05,1c95%[0,017; 0,082])
(6 =0,282; p<0,05,1c95% [0,153; 0,411])
(6 =0,183;p<0,05,1c 95% [0,084; 0,283])
(8 = 0,035;p = 0,578,1c 95% [-0,090; 0,160])
(8 = 0,084; p <0,05, 1c 95% [0,039; 0,135])
(6 = 0,586; p<0,05,1c95% [0,127; 0,696])

H1
H2
H3
H4

H4.1

H4.2
H5
H6

Nota. 1 Motivacién intrinseca.

Fuente: elaboracién propia.

Los resultados finales de los dos procesos seleccionados: mediacién y moderacién, aparecen en la

tabla 5. Se utilizan coeficientes de regresidn no estandarizados a través de la macro PROCESS. EL IC es del

95% y las muestras utilizadas de bootstrapping alcanzan las 10.000. El R? obtenido explica el 35% de la

varianza (R* = 0,34; F = 77,76; p = 0,001). La fuerza estadistica f* obtenida es alta: 0,52 (high > 0,35).



Tabla 5.

Resultados mediacién y moderacion anlisis T' vs. AUTL? 95% (ic) (R* = 0,34) (f2 = 0,52; alto).

Effect

Efecto T sobre mi?

Efecto Mi sobre AUTL

Efecto T sobre AUTL

Efecto c* sobre AuTL

Efecto TxC sobre AUTL

Efecto dias teletrabajo sobre mi
Efecto dias teletrabajo sobre AuTL
Condicional efecto directo (xy)
T-AUTL (moderador ¢).
xony=cl +c3'W

Efecto indirecto (xy)

T-mI-AUTL (mediador mi).

x on Y through M;= aibi

Ruta

ai

Bajo (12)
Medio (15)
Alto (17)

8

0,164
0,507
0,557
2,092
0,049
0,586
0,623
0,035
0,183
0,282

0,084

P

0,001
0,001
0,023
0,011
0,003
0,001
0,006
0,578
0,001
0,001

<0,05

7,546
4,672
3,282
3,540
3,979
4,152
3,912
0,557
3,632
4,309

ES

0,022
0,109
0,244
0,824
0,017
0,123
0,091
0,064
0,050
0,065

0,002

LLCI
0,121
0,294
0,336
1,028
0,017
0,127
0,302
-0,090
0,084
0,153

0,039

ULCl

0,207
0,721
0,777
2,502
0,082
0,696
0,710
0,160
0,283
0,411

0,135

Nota. 1 Teletrabajo. 2 Autoeficacia laboral. 3 Motivacién intrinseca. 4 Creatividad. f2 = 0,02 (small),

f2 = 0,15 (medium), f2 = 0,35 (large).

Fuente: elaboracién propia.

Las figuras 5 y 6 representan graficamente el modelo propuesto desde un punto de vista

conceptual y estadistico. La figura 7 incluye el valor de los coeficientes de regresién calculados para

cada una de las variables estudiadas.



Figura 5. Modelo de estudio: diagrama conceptual (Modelo 5 Process). Fuente: elaboracién propia.
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Figura 6. Modelo de estudio: diagrama estadistico (Modelo 5 Process). Fuente: elaboracién propia.
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Figura 7. Analisis de regresion Process. Coeficientes no estandarizados. Fuente: elaboracién propia.

La Figura 8 reproduce graficamente el proceso de moderaciéon de la variable creatividad (w)
teniendo en cuenta la asociacion entre teletrabajo (x) y autoeficacia laboral (Y) de forma respectiva.
Process proporciona tres puntuaciones a la variable creatividad (w) teniendo en cuenta la puntuacién
media (+/-1) de su desviacién estdndar. Los valores aportados son bajo, medio y alto, y coinciden
respectivamente con las siguientes puntuaciones: 12, 15y 17. Los efectos 2 y 3 especifican que la
percepcion media o alta de creatividad extiende la autoeficacia laboral bajo un contexto de teletrabajo.

Por otro lado, el efecto 1 muestra que la baja percepcién de creatividad no influye en un incremento de

la autoeficacia laboral, por lo que su repercusién no es significativa.
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Figura 8. Efecto moderador de la variable creatividad (percepcion baja, media y alta) sobre la relacion

entre teletrabajo y autoeficacia laboral. Fuente: elaboracién propia.

La figura 9 representa la influencia condicional del teletrabajo (x) sobre la autoeficacia laboral (Y)
con los tres valores de la variable moderadora (w) creatividad. Se emplea la técnica de Johnson-Neyman
para definir la zona de relevancia del efecto condicional. La figura 9 pone de manifiesto su importancia

en el cuadrante superior derecho. Por ese motivo, la creatividad es importante a partir de 12.220. El

79,3% de la muestra se integra en ese segmento.
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Figura 9. Efecto condicional del teletrabajo sobre la autoeficacia laboral en funcién de los diferentes

valores de la variable moderadora (creatividad). Fuente: elaboracion propia.

Las figuras 10 y 11 indican que tanto la autoeficacia como la motivacién intrinseca mejoran en
funcién del ndmero de dias teletrabajados. En ese sentido, adecuar un nuevo escenario de trabajo solo
un dia por semana puede generar desadaptaciones que influyan en la eficacia y en la motivacién del
empleado. La figura 12 ejemplifica la alta autopercepcion de equilibrio trabajo-familia tanto en el sexo

femenino como masculino.
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Figura 11. Relacién entre motivacion intrinseca y dias teletrabajados.

Fuente: elaboracién propia.



El teletrabajo ayuda a equilibrar el eje trabajo-familia
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Figura 12. Representacion gréfica de como el teletrabajo ayuda a equilibrar el eje trabajo-familia.

Fuente: elaboracién propia.

Discusion de resultados

El propésito de este estudio ha sido comprobar cémo la creatividad, asumiendo un papel
moderador, altera la relacién entre teletrabajo y autoeficacia laboral. Asimismo, también se ha
constatado que la motivacién intrinseca actGa como un mecanismo mediador subyacente entre el
teletrabajo y la autoeficacia laboral. Por tltimo, la intensidad del teletrabajo se asocia positivamente

tanto con la autoeficacia laboral como con la motivacidn intrinseca.

Los resultados indican que el teletrabajo influye positivamente sobre la autoeficacia laboral. En
esa direccion, Raghuram et al. (2003) especifican que la autoeficacia del empleado anticipa el nivel de
adaptacion y los criterios de conducta que utilizard para hacer frente a nuevas exigencias laborales. A
tal efecto, el teletrabajo es un escenario idéneo para que el empleado active estrategias dindmicas para
ajustar su desempeiio, redefina su rol organizacional y asuma proactivamente responsabilidades como
respuesta al cambio de contexto (Belzunegui-Eraso & Erro-Garcés, 2020). De hecho, el teletrabajo se
integra con la autoeficacia a través de caracteristicas compartidas como, por ejemplo, la capacidad de

autogestion, la persistencia, la disciplina o la estabilidad emocional (Fosse et al., 2015), es decir, con



rasgos de personalidad donde predomine una alta escrupulosidad, apertura y amabilidad junto con un

bajo nivel de extraversién y neuroticismo (Judge et al., 2007; O'Neill et al., 2009).

Por lo tanto, la percepcién de autoeficacia que tenga el empleado serd determinante como recurso
personal, para predecir y aceptar resultados tanto positivos como negativos sin que eso deteriore su
confianza motivacién o autoestima (Heslin & Klehe, 2006), puesto que el teletrabajo tiene una serie de
exigencias inherentes que solo una persona capaz de centrarse en la tarea y con una vision estratégica
podra afrontar con éxito (Tavares et al., 2021). Ademas, la autoeficacia consolida los conceptos de
competencia y autonomia que son vitales en las relaciones de confianza interpersonales

supervisor/empleado que el teletrabajo requiere (Kaplan et al., 2018).

A su vez, la autoeficacia actta de tal forma que estructura nuevas habilidades cognitivas y
conductuales, vinculadas al teletrabajo, que contribuyen a establecer metas, prioridades y una
sensacion de control sobre la tarea, lo que también activa capacidades paralelas como la
autorregulacién, que son clave para poder definir los limites entre la jornada laboral y no laboral

(Raghuram et al., 2003).

En el mismo orden descriptivo, este estudio establece que el teletrabajo, aun teniendo una alta
intensidad, no es un obstaculo para poder diferenciar el rol laboral del familiar, por lo que reduce el
conflicto trabajo-familia (WFc), resultados que coinciden, entre otros, con los de Gajendran y Harrison
(2007) o Lapierre et al. (2016). En esa direccidn, la autoeficacia adquiere un papel central, puesto que
a través de ella el empleado puede construir estrategias cognitivas y conductas adecuadas que
equilibren la relacién trabajo-familia evitando el conflicto (Harahsheh, 2017). De hecho, la autoeficacia
se asocia con comportamientos dirigidos para conseguir un resultado deseado; por consiguiente, a las
personas con alta autoeficacia les serd mas facil conciliar el eje trabajo-familia y que sus limites no se
desdibujen (Lapierre et al., 2016). Curiosamente, la extensién en la jornada de trabajo no influye
negativamente en la percepcién de wrc. Dentro del contexto de esta investigacion es posible explicar
este fenémeno por tres motivos diferentes: el primero es el enfoque de gestion de los limites propuesto
por Michaelsen y Johnson (1997), en el que ciertas personas pueden construir y sostener limites
consistentes y herméticos que dividen el trabajo de la familia (estrategia de segmentacién), lo que
ordena los roles e impide que se mezclen; el segundo es la teoria de la inversion mutua (Tsui et al.,
1997), que indica que cuando los empleados reciben beneficios del empleador es probable que deseen
dedicar mas tiempo a la organizacién —cabe recordar que este estudio se realiz6 en época de pandemia
por CovID-19 y todos los empleados del sector estudiado recibieron en mayor o menor medida apoyo
organizacional a través de ayudas econdémicas, acompafiamiento psicoldgico, solidaridad con la pérdida
de seres queridos entre otros beneficios—; por Gltimo, la propia autoeficacia demostrada por las

personas encuestadas funciona como herramienta que fortalece las dos primeras perspectivas de una
X



forma orientada, haciendo que el incremento de jornada laboral no deteriore el wrc a través de un mayor

agotamiento o con una tendencia a la adiccién al trabajo (Molino et al., 2019).

Este estudio también revela que la intensidad de dias teletrabajados se asocia significativamente
con la autoeficacia laboral y con la motivacién intrinseca, lo que representa un hallazgo importante. Al
respecto, Raghuram et al. (2003) plantean que la extension del teletrabajo facilita el ajuste del
empleado a través de una mayor autogestién para poder satisfacer con eficacia las demandas laborales,
lo que también conlleva una estructuracién de su comportamiento, puesto que las responsabilidades
laborales se redefinen. Por su lado, Golden y Veiga (2005) sugieren que los niveles mas bajos de
teletrabajo, aproximadamente dos dias por semana, aportan mayor satisfaccion laboral que los limites
superiores; no obstante, también plantean que las personas con tareas menos interdependientes y mas
auténomas tienden a estar mas satisfechas trabajando de forma remota. Estudios mas recientes como
los de Vander Elst et al. (2017) concluyen que la cantidad de dias teletrabajados no tiene una relacién
directa con el bienestar laboral del empleado, lo que cuestiona investigaciones previas en las que se
establece una relacién positiva entre la extension del teletrabajo y un menor agotamiento emocional o
un mayor compromiso del teletrabajador (Golden, 2006; Sardeshmukh et al., 2012). Por dltimo,
Hoornweg et al. (2016) concluyen que la baja intensidad de teletrabajo es mas beneficiosa para la

motivacién intrinseca del empleado.

Desde un enfoque explicativo, el teletrabajo puede plantearse como un recurso que atenda las
posibles repercusiones adversas de las demandas profesionales con mayor autonomia y motivacion
(Hoornweg et al., 2016). En un sentido parecido, Mayerl et al. (2016) afaden que tanto los recursos
laborales como personales son Utiles para reducir la presion psicosocial asociada a la exigencia del
trabajo. De hecho, ambos recursos, laborales y personales, fomentan enfoques positivos entre los
empleados y, en concreto, la autoeficacia es un factor critico respecto al control que se tiene sobre el
entorno de trabajo (Huang et al., 2018). De ahi que la autoeficacia acttie desde una doble vertiente,
inicialmente como un mecanismo que motiva al empleado en la bisqueda de objetivos dificiles pero
alcanzables y, en segundo lugar, como un proceso autorregulador que equilibra la relacién entre las
demandas laborales y las del hogar con un buen uso de los recursos (Wattoo et al., 2020). Por lo tanto,
la autoeficacia tiene un efecto de ajuste entre la extension del teletrabajo y la forma en que se administra
la carga laboral (Mihalca et al., 2021). Al mismo tiempo, es imprescindible mencionar que toda la
poblacién estudiada cuenta con formacién universitaria y en general sus funciones requieren de un alto
desempeiio, por lo que es necesario que experimenten una elevada percepcion de flexibilidad,
autogestion y una baja supervision (Silva et al., 2019), como elementos destacados que tiendan a activar
una fluida motivacién intrinseca y validen la sensaciéon de autonomia y competencia (Deci & Ryan,

2014).



En la misma linea, Naotunna y Priyankara (2020) consideran que el teletrabajo cambia las
cualidades motivacionales del trabajo. En el caso concreto de este estudio, el hecho de que las tareas
necesiten una cierta heterogeneidad de conocimiento mitiga las demandas e incrementa la motivacion

intrinseca del empleado (Bakker & Demerouti, 2013).

Por dltimo, y con el apoyo de la teorfa de recursos y demandas (DRL), se puede deducir que en el
sector estudiado existe un buen apoyo organizacional que ayuda en la adaptacion eficaz al puesto de
trabajo, una buena realimentacién en la toma de decisiones, una adecuada percepcion de flexibilidad y
autonomia, junto con un control adecuado del tiempo para evitar que actiie como una demanda (Scheibe
etal., 2022). Por esa razén, los empleados pueden disfrutar de la tarea a través de contextos desafiantes
que fortalecen la percepcién de autoeficacia, satisfaccion y motivacion (Caillier, 2012), lo que de alguna
forma justifica los resultados obtenidos; ademas, la intensidad del teletrabajo, la autoeficacia laboral y

la motivacidn intrinseca se integran favorablemente.

También se establece una relacién entre creatividad y autoeficacia laboral. Ciertamente, el
individuo autoeficaz se caracteriza por integrar patrones de analisis, reflexion y conducta, como
estrategias cognitivas, para automotivarse y perseverar en el logro de un objetivo que pueden traducirse
en comportamientos creativos (Harahsheh, 2017). Ademds, dentro de grupos de trabajo con alto
desempeiio, las experiencias indirectas, es decir, ver a otros empleados progresar en el desempefio de
un trabajo conducen a aumentar la autoeficacia percibida; por lo tanto, existe una regularizacién del
comportamiento de los demas que puede conllevar un cierto grado de creatividad (Jaussi et al., 2007).
De hecho, Bandura (2012) se refiere al aprendizaje que se fundamenta en los contrastes sociales como
experiencia vicaria y, junto con la experiencia activa del dominio y los estados emocionales, son los
factores mas importantes para el desarrollo de la autoeficacia. En concreto, la experiencia del dominio
estd asociada al incremento gradual de las destrezas cognitivas a través de pasos continuos de
aprendizaje que pueden derivar en soluciones innovadoras. Por ultimo, los estados de animo positivos
y el bienestar psicolégico asociados a la autoeficacia mejoran las condiciones para solucionar problemas
complejos a través de planteamientos innovadores y puntos de vista inclusivos con diferentes enfoques

(Vulpe & Dafinoiu, 2011).

Otro resultado relevante es que la creatividad modera la relacion entre teletrabajo y autoeficacia.
En esa direccién, Zhou y Hoever (2014) exponen que la creatividad individual progresa desde diferentes
perspectivas, como a través de niveles altos de autoeficacia, pues de esto depende su vinculo con la
autoeficacia creativa. En realidad, cuando la autoeficacia laboral disminuye, la interaccién entre
creatividad y autoeficacia creativa se torna negativa. Por su parte, To et al. (2012) concluyen que los
estados de dnimo positivos inciden sobre la creatividad cuando el empleado estd orientado a complejas

metas de aprendizaje, pero su logro dependera de los niveles de autoeficacia que pueda mostrar (Latham
VA



& Brown, 2006). En ese sentido, Tamannaeifar y Motaghedifard (2014) deducen que el bienestar del
empleado simplifica la capacidad para poder resolver problemas de forma divergente y creativa. Del
mismo modo, Vega et al. (2015) llegan a la conclusion de que el teletrabajo se asocia con un mayor
bienestar afectivo. De hecho, el teletrabajo permite un mayor control emocional al empleado cuanto
mas altos son los niveles de autoeficacia percibida, es decir, el desarrollo de estrategias conductuales
para ajustarse al nuevo contexto laboral como la autorregulacién son de vital importancia para disponer
de un mayor niimero de recursos y particularmente los que estimulan el desempefio creativo (Scheibe
et al., 2022), puesto que la creatividad y la autoeficacia son variables intimamente relacionadas y del
incremento de una dependerd el progreso de la otra (Nouri et al., 2015), lo que puede explicar los

resultados obtenidos.

Para terminar esta discusion, la motivacion intrinseca media significativamente la relacién entre
teletrabajo y autoeficacia laboral. En esa direccion, Silva et al. (2019) resuelven, en un estudio realizado
en Medellin, que la autoeficacia como constructo de la personalidad es de vital importancia en la
implementacién del teletrabajo, pues facilita el PEUT, es decir, la autopercepcion que tiene un individuo
sobre la capacidad de adaptacién a otro sistema laboral sin mucho esfuerzo. A tal efecto, el sector
estudiado se caracteriza por profesionales altamente cualificados que, segtin Tavares (2017), tienden a
ser mas auténomos y con una alta competencia relacionada con el manejo de las tecnologias de la
informacion y comunicacién. Ademas, estudios previos realizados por Santiago-Torner y Rojas-Espinosa
(2021) demuestran que el teletrabajo activa una mayor motivacién en los empleados con una amplia
formacion, pues genera conciencia de flexibilidad, autogestion y baja supervision, aspectos asociados

tanto a la autoeficacia laboral como a la motivacién intrinseca (Hoornweg et al., 2016).

Por todas esas razones, el teletrabajo se convierte en una opcién laboral dindmica donde el
empleado puede hacer uso de ciertas caracteristicas personales como la persistencia, la responsabilidad
o la autodisciplina asociadas a una alta autoeficacia (Fosse et al., 2015). Asimismo, el teletrabajo es un
escenario propicio para que los empleados puedan satisfacer las necesidades de competencia y
autonomia necesarias para incrementar la motivacién intrinseca (Novitasari et al., 2021). Ademas, la
reduccién de distractores que proporciona habitualmente el teletrabajo junto con lo que eso conlleva,
es decir, una mayor capacidad de concentracion, influye positivamente en la autoeficacia del empleado
y en su grado de motivacién intrinseca, ya que se convierten en un recurso laboral (Scheibe et al., 2022),

lo que ayuda a justificar los resultados obtenidos.
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Conclusiones

El teletrabajo es una opcién laboral adecuada para personas con alta formacién, pues optimiza su
autoeficacia a través de mecanismos como la autonomia, la autogestién, la persistencia, la disciplina o
la estabilidad emocional (Fosse et al., 2015); por lo tanto, activa planteamientos proactivos para ajustar
el desempefio, concretar el rol organizacional y asumir competencias inherentes al cambio de contexto
desde una perspectiva estratégica. Ademas, la autoeficacia afianza los conceptos de competencia y
autonomia que son necesarios en las relaciones de confianza entre supervisor/empleado que el
teletrabajo requiere (Kaplan et al., 2018). No obstante, los individuos con rasgos de personalidad donde
predomine la extraversién o el neuroticismo es posible que tiendan al aislamiento social, a un
desequilibrio en sus emociones y, en general, a una baja autoeficacia (Raggi et al., 2010). Asimismo, las
familias numerosas no tienen un buen ajuste con el teletrabajo pues se incrementan los distractores, se
reduce su flexibilidad horaria y algunas virtudes relacionadas con esta modalidad laboral como el eje

trabajo-familia se desdibujan.

Igualmente, la cantidad de dias teletrabajados influye positivamente tanto en la autoeficacia del
empleado como en su nivel de motivacion intrinseca. De hecho, el teletrabajo se convierte en un recurso
donde la percepcién continua de autonomia y competencia (Deci & Ryan, 2014) incrementan la
motivacidn y ayudan al ajuste conductual necesario para un 6ptimo desempefio. Asimismo, la extension
del teletrabajo repercute en un menor agotamiento emocional y en un mayor compromiso

(Sardeshmukh et al., 2012).

De igual forma, el empleado autoeficaz agrupa modelos légicos de comportamiento y andlisis
como respuesta cognitiva para mejorar su automotivacién y persistir en la consecucién de logros con
actitudes creativas. Por lo tanto, la autoeficacia y la creatividad al integrarse conducen a una adecuada
salud emocional y satisfaccion del empleado, lo que permitird que este considere cualquier tarea como
un reto y pueda dirigir su esfuerzo hacia respuestas laborales creativas (Raggi et al., 2010). Por

consiguiente, la autoeficacia y la creatividad se impulsan de forma reciproca y tienden a perfeccionarse.

De hecho, la creatividad y la autoeficacia comparten caracteristicas y rasgos como la apertura al
cambio, la persistencia, la estabilidad emocional o la disciplina (Ahlin et al., 2014). Por lo tanto, a
mayores niveles de creatividad percibidos, el empleado tendrd una mejor capacidad para hacer frente a
las nuevas exigencias laborales que propone el teletrabajo con estrategias conductuales especificas, es
decir, siendo mas autoeficaz (Mihalca et al., 2021). En esa direccidn, el teletrabajador capaz de gestionar

sus emociones y dirigir su comportamiento hacia procesos conscientes percibird un mayor bienestar,
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contara con un mas alto nimero de recursos para ser creativo y mejorara su autoeficacia (Scheibe et al.,
2022).

Por dltimo, el teletrabajo es un escenario conveniente para que los empleados puedan satisfacer
las necesidades de idoneidad y autogestion necesarias para incrementar la motivacién intrinseca a través
de un control limitado y de un proceso adecuado de realimentacién (Novitasari et al., 2021). Ademas,
Silva et al. (2019) exponen que laimportancia del teletrabajo y la compatibilidad del empleado con esta
modalidad laboral dependen de la capacidad de empoderamiento, flexibilidad y necesidad de una baja
supervision; en conclusién, del grado de autoeficacia junto con la percepcién de que la actividad, por si
sola, es significativa y estimulante. Por lo tanto, el teletrabajo es mas homogéneo y eficaz por medio de

la motivacion intrinseca y de la autoeficacia laboral (Rietveld et al., 2021).

De esta investigacion se pueden extraer implicaciones practicas significativas. En primer lugar, es
conveniente que la modalidad de trabajo de aquellos empleados que cuenten entre sus rasgos
personales predominantes con la extraversidon o tiendan a la inestabilidad emocional no sea 100%
virtual, y que se busquen opciones mixtas o presenciales pues mejorara su satisfaccién y autoeficacia;
ademads, se construiran organizaciones basadas en el bienestar y en el interés por el individuo y sus
necesidades. Del mismo modo, las familias numerosas, en general, no tienen un buen ajuste a las
caracteristicas que ofrece un trabajo desde el hogar, por lo que es necesario un reajuste de su intensidad
laboral de teletrabajo. Por Gltimo, se sugiere una seleccion inicial teniendo en cuenta las caracteristicas
individuales y que estas sean compatibles con el trabajo virtual, pues el ajuste persona/puesto sera
mucho mejor y se podra reducir tanto el absentismo como la rotacién de personal clave. De hecho, las
personas con una muy baja dependencia tenderdn a solucionar posibles inconvenientes con ideas
innovadoras para ser mas autoeficaces, lo que ademas de optimizar el desempefio laboral mejorara la

gestion general de las organizaciones haciéndolas mas competitivas.

Respecto a las limitaciones en este estudio, las principales ciudades del pais estdn ampliamente
representadas, pero para poder generalizar los resultados se requiere contar con una participacion
mayor del sector en cuestion. No obstante, el reunir los datos en casi tres meses permitié sensibilizar al
potencial encuestado para que su participacion fuera consciente y que los resultados respondieran a la

realidad del sector, evitando el sesgo de deseabilidad social.

En cuanto a futuras investigaciones, se sugiere un estudio longitudinal para determinar mejor la
causalidad de los resultados. Ademads, la investigacion podria reproducirse en otros sectores de tejido
industrial colombiano para poder contrastar la eficacia del modelo y obtener conclusiones mas robustas

de como el teletrabajo al igual que su intensidad influyen sobre la autoeficacia laboral.
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