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Resumen 

 

Las tecnologías de la información y la comunicación han facilitado el desarrollo 

de nuevos mecanismos de competitividad para las empresas. En este artículo se 

muestra como el teletrabajo o tele-empleo es un mecanismo de contratación que 

aportan las TIC, ofreciendo ventajas para las organizaciones -aporta al 

mejoramiento de los procesos y minimización de costos-, y a los trabajadores -

brinda satisfacción tras el desempeño de sus labores-. Los resultados evidencian 

la necesidad de establecer las competencias que requieren los trabajadores para 

ser eficientes en su trabajo. Más que el manejo de herramientas ofimáticas e 

internet, se requieren otras como la responsabilidad, el cumplimiento del deber, 

la creatividad y la innovación. Finalmente, se comprueba que las habilidades de 

los teletrabajadores o tele-empleados se orientan hacia la comunicación, la 

gestión del tiempo, y, la lecto-escritura. 
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Abstract  

 

Information and communication technology has facilitated the development of 

new mechanisms of competitiveness for businesses. This article shows how 

telework or telecommuting is a mechanism that ICT provide for hiring since it 

offers advantages for organizations -to improve processes and minimize costs- 

and workers -provides job satisfaction after the work being done- . The results 

show the need to set specific skills that workers required to be efficient in their 

work. Rather than managing office automation and Internet tools, other skills, 

such as responsibility, achievement of their duties, creativity and innovation, 

are required. Finally, it is found that telecommuters’ skills are oriented towards 

communication, time management, and literacy. 
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Introducción 

 

Las Tecnologías de la Información y la Comunicación TIC, han traído 

diversidad de beneficios, entre ellos el teletrabajo o tele-empleo, el cual 

proporciona alternativas interesantes para el desarrollo de las actividades en las 

organizaciones. Entre estas ventajas se encuentran la reducción de costos y de 

gastos, y la maximización de recursos mejorando sus utilidades. Pero no son 

solo las organizaciones las beneficiadas. Los trabajadores o tele-empleados 

también encuentran interesantes alternativas, al desarrollar sus 

responsabilidades desde casa o desde el lugar que escojan, lo cual les aporta a 

un mejoramiento en sus vidas personales. 

 

El artículo presenta un referente teórico, que evidencia que el teletrabajo es la 

nueva forma de contratación que permitirá que las organizaciones del siglo XXI 

sean competitivas y por ende se desarrollen nuevos escenarios acordes con las 

necesidades del mercado y con el aprovechamiento de la tecnología. Las 

prácticas innovadoras en el trabajo mediadas por la tecnología influyen de 

manera positiva en las actitudes de los empleados con la organización (Martin 

& Omrani, 2015), por este motivo aportan al mejoramiento de su desempeño 

laboral. Además, evidencia cómo las organizaciones, no detectan las ventajas 

que el tele-empleo trae para ellas, por lo cual no se ha despertado el interés para 

su adopción. Finalmente, se presentan los puntos fuertes y débiles que ellos 

consideran son importantes para que el tele-empleado desarrolle habilidades 

asertivas en el desempeño de sus labores.  

 

La investigación busca establecer cuáles son las competencias digitales que 

debe tener un teletrabajador para desempeñar sus funciones eficientemente. 

Este artículo hace parte de una investigación que se está desarrollando en la 

Universidad Autónoma de Bucaramanga (Colombia), donde se busca aportar al 

mejoramiento de los procesos comerciales en el sector calzado a través del 

teletrabajo. 

 

1. Una mirada al mundo del teletrabajo 

 

La facilidad del acceso virtual a la información permite que internet ofrezca a 

sus usuarios diversas ventajas para desarrollar cualquier tipo de actividad desde 

cualquier sitio (Boell, Campbell, Cecez-Kecmanovic & Cheng, 2013). Es 

evidente que desde el desarrollo de la parte social de internet denominada web 

social, se han generado diferentes alternativas para las organizaciones, los 

usuarios, los trabajadores y por supuesto la comunidad en general (Anderson, 

Kaplan y Vega, 2014).  

 

El tele-empleo no es una práctica nueva, puesto que se remonta a la década de 

los 70 en la crisis petrolera, la cual dificultaba a los trabajadores el 

desplazamiento a sus lugares de trabajo. Pero fue hasta los años 90, donde se 

generalizó su uso en Estados Unidos para los altos ejecutivos, y posteriormente 

para los trabajadores autónomos quienes buscaban reducir costos y aprovechar 



 

el tiempo libre evitando desplazamientos. Paralelamente en Europa, los 

gobiernos de Austria y Alemania promovieron el teletrabajo como mecanismo 

para el desarrollo de las zonas rurales (Gallusser, 2005).  

 

En la actualidad esta práctica se viene incrementando por las Tecnologías de la 

Información y la Comunicación, TIC, las cuales han abierto nuevas líneas de 

trabajo (Micheli, 2005). Por ejemplo, y considerando la población 

económicamente activa, en la Unión Europea el tele-empleo ha presentado una 

evolución notable pasando de 2 millones de teletrabajadores en 1997 a 4,6 

millones en 1998, y a 9 millones en 1999 (Baltina & Vitola, 2014). En 2005 

representaban un 7,0% de la fuerza laboral (EUROFOND, 2010), destacándose 

en su implementación Dinamarca (14,4%), Holanda (14,5%), Italia (2,3%) y 

Francia (2,9%). En Estados Unidos en el año 2001 pasó de 4,3% a 5,7% en 

2009, lo que determina que el comportamiento de esta modalidad no ha sido 

significativa en los últimos años (Smith, 2012).  

 

En América Latina las tendencias son distintas pues su incremento ha sido 

generalizado: Argentina al año 2007 alcanzaba 589.157 tele-empleados, en 

Brasil en 2004 existían 11 millones, en 2006 en Chile 4.784, y en México en 

2009 existían 3.027.465 tele-empleados de los cuales 1.799.845 eran hombres 

y 1.227.620 mujeres (Sánchez, 2012). En Colombia en el año 2013, se contaba 

con 39 mil 767, 8 mil más que los 31 mil 550 que había en 2012 

(MINTRABAJO, 2014a). 

 

Es importante mencionar que esta modalidad está regulada por la Organización 

Internacional del Trabajo, OIT, desde donde se ha indicado que es un 

mecanismo que ofrece bienestar a los empleados para desarrollar sus 

actividades (OIT, 2014). De hecho, el Ministerio del Trabajo de Colombia 

(MINTRABAJO, 2014a) promueve el teletrabajo como un mecanismo de 

inclusión de personas en condición de discapacidad, y como una estrategia para 

el desarrollo de Ciudades Inteligentes. Lila y Anjaneyulu (2013) en sus 

investigaciones demuestran que la elección del tele-empleo y sus efectos en el 

comportamiento de los tele-empleados puede influir en la satisfacción de estos 

y en la efectividad en el manejo de los recursos en las organizaciones. 

 

Gajendran y Harrison (2007) definen el teletrabajo como un acuerdo entre los 

trabajadores y los empleados, donde al menos una parte de su plan de trabajo 

se desarrolla desde una ubicación diferente a donde normalmente se realizan 

con el uso de medios electrónicos como mecanismo de interacción entre ambos, 

tanto dentro como fuera de la organización. De otro lado, la OIT (2013) indica 

que es una modalidad que aprovecha las TIC como mecanismo para 

incrementar la eficacia de los empleados, porque desarrollan sus labores en 

ambientes que ellos consideran más cómodos. 

 

Simpson (2011) investiga la relación que existe entre el tele-empleo, la 

empleabilidad y la retención laboral de las personas con discapacidad física, 

concluyendo que es una oportunidad para que estos últimos se integren al 



 

ámbito laboral. Hawks (2013) estudia el conocimiento de los trabajadores sobre 

las políticas del tele-empleo en el área metropolitana de New York, y evidencia 

que estos muestran un mayor conocimiento sobre sus organizaciones. Mondo 

(2014) analiza la influencia del teletrabajo en el comportamiento y rendimiento 

del trabajador, detectando que se generan roles de identidad social que aún no 

han sido explorados y un aislamiento profesional, debido a que el teletrabajador 

desarrolla sus actividades por fuera de la compañía y en la soledad de su hogar.  

 

La falta de evidencia en la gestión del tele-empleo en las empresas implica que 

aún no se hayan establecido políticas públicas aplicadas a la sociedad (Hynes, 

2014), y por tanto no ha demostrado beneficios positivos ni para las 

organizaciones ni para la sociedad porque no se ha utilizado con entusiasmo en 

la mayoría de las organizaciones, por la falta de evidencia en la gestión en la 

empresa (Martin & MacDonnell, 2012). 

 

1.1. Maximización de utilidades a partir del teletrabajo 

 

Dentro de las ventajas que ofrece el trabajo para las organizaciones se 

encuentran: Reducción de la contaminación porque se evitan desplazamientos 

vehiculares (Lila & Anjaneyulu, 2013; Graizbord, 2015; Handy & Mokhtarian, 

1995). Se obtiene mayor flexibilidad para optimizar el tiempo y la disminución 

de rotación de personal proporcionando el incremento de la efectividad de los 

empleados, reduce también el absentismo y la discriminación (Boell, Campbell, 

Cecez-Kecmanovic & Cheng, 2013; Frolick, Wilkes & Urwiles, 1993; OIT, 

2013), porque facilita su desempeño, sin desconocer que se deben establecer 

los tiempos adecuados para su desarrollo (ITA, 2014). 

 

Las organizaciones pueden encontrar ventajas estratégicas en la adopción del 

tele-empleo para mejorar sus indicadores (Lila & Anjaneyulu, 2013). Beham, 

Baierl y Poelmans (2015) investigaron los factores que inciden en el tele-

empleo y que se relacionan con las tareas, el contexto organizacional y la 

remuneración a estas tareas: contextuales -cultura organizacional, el apoyo 

familiar y sus pensamientos- y formales -relacionadas directamente con su labor 

desempeñada-, lo que aporta a la maximización de las utilidades. De hecho, se 

considera que bajo esta modalidad los empleados son más eficientes 

(Mintrabajo, 2014c; OIT, 2013), porque se puede incrementar la productividad 

en un 30,0%, al tiempo que reduce los costos de las empresas hasta en un 85,0% 

(MINTRABAJO, 2014c). 

 

Las empresas que utilizan esta modalidad mejoran su imagen porque se percibe 

como una organización que ofrece oportunidades de acceso laboral a diferente 

tipo de personas (Matthes, 1992). Sin embargo, también hay diversidad de 

críticas para esta modalidad, como la pérdida de control de la empresa sobre el 

tele-empleado quien puede desarrollar otras actividades en su supuesto horario 

laboral (Beham, Baierl y Poelmans, 2015), y hay un menor alcance en cuanto a 

normas de seguridad a que se expone el trabajador, ya que generalmente su 



 

puesto de trabajo es el hogar, y las instalaciones pueden no estar adecuadas para 

desempeñar su labor (ITA, 2014). 

 

1.2. Autorrealización a partir del tele-empleo 

 

Los trabajadores de cualquier organización quieren lograr autorrealizarse para 

ser felices (Dumas & Sanchez-Burks, 2015). De hecho, la parte sicológica es 

muy importante para que estos desarrollen sus actividades de manera 

satisfactoria (OIT, 2013). Martin y Omrani (2015) hicieron una investigación 

en Europa donde encontraron que los efectos de las TIC se relacionan 

positivamente con la satisfacción de estos en su empleo, sin importar dar un 

esfuerzo adicional. 

 

Para los empleados, las ventajas del tele-empleo se orientan hacia el sitio desde 

donde pueden desarrollar sus actividades y el tiempo en que las desarrollan 

(Lila & Anjaneyulu, 2013), además de la flexibilidad con que pueden 

desempeñarse (Coenen & Kok, 2014; Hunton & Harmon, 2004; Boell, 

Campbell, Cecez-Kecmanovic & Cheng, 2013). 

 

En México se realizó una encuesta con el propósito de determinar la posible 

adopción de esta modalidad en la ciudad, y se detectó que evidentemente los 

trabajadores desearían moverse al tele-empleo como una opción para mejorar 

sus expectativas sociales (Graizbord, 2015).  

 

De otro lado, una de las mayores ventajas que ofrece el teletrabajo para los 

empleados es la autorrealización, debido a que ellos pasan de trabajar en 

ambientes monótonos a ambientes flexibles, y en los cuales se sienten 

realizados porque manejan su tiempo (Bajzikovaa, Sajgalikovab, Wojcakc & 

Polakova, 2013; Campbell, Cecez-Kecmanovic & Cheng, 2013).  

 

Anderson, Kaplan y Vega (2014) estudian la relación entre el tele-empleo y el 

bienestar afectivo, concluyendo que cuando el trabajador desempeña sus 

actividades en su hogar existe un mayor compromiso y responsabilidad frente 

al asumir las tareas que le plantea la organización, pese a que se sienten mal 

remunerados. Además, les permite tener un balance entre el empleo y la vida 

en sus hogares (Haddon, 1998). 

 

Sin embargo, hay diversidad de críticas a esta modalidad como la incapacidad 

para crear relaciones personales entre los trabajadores, puesto que están aislados 

de sus sitios de trabajo (Hunton & Harmon, 2004; Boell, Campbell, Cecez-

Kecmanovic & Cheng, 2013), e implica que tal vez no sienta pertenencia por la 

empresa donde desempeña sus labores (Beham, Baierl & Poelmans, 2015). 

 

  



 

2. Las competencias digitales en el teletrabajo 

 

2.1. El entorno virtual de las TIC 

 

El acceso virtual que permiten las Tecnologías de la Información y la 

Comunicación favorece que las personas y las organizaciones puedan acceder 

en cualquier momento a los sistemas de información a través de sus dispositivos 

fijos y móviles (Lila & Anjaneyulu, 2013). De hecho, plantean una nueva 

modalidad de comunicación entre las empresas y sus trabajadores (Hładkiewicz 

& Gawłowicz, 2013; Martin & Omrani, 2015), emergiendo como consecuencia 

de la evolución de las TIC (Arias-Arciniegas, Marín-Piedrahita, Giraldo-

Bedoya & Melo, 2014). El Ministerio de las Tecnologías de la Información y 

la Comunicación en Colombia, MINTIC, indica que este mecanismo es un 

aprovechamiento de empleabilidad para quienes no pueden desplazarse por 

algún inconveniente social o económico, y que aprovecha las TIC para ser 

activo en la sociedad (MINTIC, 2014). Además, Furtado y Pinheiro (2015) 

mencionan que estas Tecnologías de la Información son un apoyo para las 

labores a distancia. 

 

Sin embargo, es evidente que el compromiso de los teletrabajadores es tal vez 

lo que más preocupa a las organizaciones (Bedarkar & Pandita, 2014), 

sobretodo en el ámbito del teletrabajo, donde este debe desarrollar sus 

actividades escogiendo su propio lugar, y que tal vez esto impide mantener el 

control sobre sus empleados (Beham, Baierl & Poelmans, 2015). Es por este 

motivo, que las TIC se convierten en un instrumento de trabajo para el tele-

empleado, quien debe desarrollar habilidades digitales que le facilitan su 

desempeño en la empresa (Micheli, 2005).  

 

2.2. Competencias de los teletrabajadores 

 

Las competencias que requieren los teletrabajadores, han sido un foco de 

estudio en los últimos años, con el ánimo de maximizar la utilización de las TIC 

y la productividad de las organizaciones, centrándose en las digitales que estos 

deben poseer. Van Deursen y Van Dijk (2011) afirman que pueden ser formales 

y operacionales en un medio tecnológico, y de información y estratégicas si 

consideran el contenido de internet. Además, en las competencias de un tele-

empleado, influyen el nivel educativo, las competencias para incrementar la 

productividad de una organización y los salarios que devenga, generando 

satisfacción para ambos (Shevchuk, Strebkov & Davis, 2015). 

 

De otro lado, en sus investigaciones Deursen, Helsper y Eynon (2014) indican 

que las competencias digitales pueden ser de operaciones -manejar los de texto-

, en internet móvil -instalar aplicaciones y utilizarlo-, de navegación de la 

información -es eficaz en la búsqueda-, sociales y comunicativas -dependiendo 

de lo que se comparte-, y competencias creativas -saber cómo hacer los cambios 

a los contenidos-. 

 



 

Además, los individuos requieren desarrollar un conocimiento estructurado, 

complejo, flexible y transferible que implica el uso de herramientas ofimáticas 

como las bases de datos, y las planillas electrónicas prediseñadas por las 

empresas, y también los blogs y las herramientas sociales que permitan a los 

trabajadores compartir intereses en común para generar interacción entre ellos 

(revistas, videoconferencias, foros, e-mails, e-noticias, anuncios, chat, etc.), y, 

simulaciones a través de juegos (Gross & Contreras, 2006). 

 

3. Metodología 

 

La investigación se realizó en la ciudad de Bucaramanga abordando 114 

empresas comercializadoras de calzado en el mes de mayo de 2015. El objetivo 

principal del artículo es establecer cuál es la percepción del teletrabajo para los 

empresarios, y cuáles son las competencias y las habilidades que deben tener 

los tele-empleados para desarrollar sus actividades de manera eficaz. 

 

El tipo de análisis es cuantitativo y el instrumento de medición es una encuesta 

online con preguntas medidas bajo la escala de Likert de 1 a 5 (1=Totalmente 

en desacuerdo, …, 5=Totalmente de acuerdo). El instrumento de recogida de la 

información se dividió en cuatro apartados: elementos descriptivos de la 

organización, utilización del e-commerce y de los medios sociales, adopción 

del teletrabajo y competencias del teletrabajador. Si bien la investigación 

aborda los ítems del e-commerce, el teletrabajo y las competencias, en este 

artículo se abordan las dos últimas que cumplen con el objetivo. 

 

El instrumento se diseñó con base la revisión bibliográfica de alrededor de 100 

artículos científicos, desde donde se construyeron los bloques de preguntas, tras 

identificar los diferentes vacíos científicos y pertinentes a estudiar. Para 

determinar la fiabilidad del instrumento previamente se realizó a 10 

empresarios la encuesta, obteniéndose un alfa de Cronbach de 0,83, constatando 

su validez para la investigación (Hair, Prentice, Cano & Suárez, 2007). 

 

Para el análisis de la información se utilizaron técnicas estadísticas descriptivas 

para contextualizar la muestra, y el Tau-b de Kendall y las correlaciones 

bivariadas para analizar las relaciones entre las variables (Hair, Prentice, Cano 

& Suárez, 2007) utilizando el paquete estadístico PASW versión 18. 

 

  



 

4. Resultados 

 

4.1. Contexto de la muestra 

 

La distribución de los años de funcionamiento de las empresas 

comercializadoras de calzado en el área metropolitana de Bucaramanga se 

observa en la Figura 1. 

 

 
 

Figura 1. Distribución porcentual de los comercializadores de calzado en 

Bucaramanga 

 

Se destaca que el mayor porcentaje (31,0%) son las que se encuentran “entre 5 

y 10 años”, seguida por las que están “entre 3 y 5 años” (21,2%), “entre 1 y 3” 

(18,6%), un 26,5% son mayores de 5 años y tan solo el 2,7% tienen menos de 

un año de ser creadas. El nivel educativo de los empresarios en su mayoría es 

bachillerato (55,8%), seguido por quienes están en tecnología y estudiando en 

la universidad (15,0% y 15,9%, respectivamente), y, el 11,5% son graduados. 

 

El número actual de trabajadores de las empresas oscila “entre 1 y 5” (44,2%), 

seguido por las que tienen “entre 5 y 10” (31,0%), “entre 10 y 40” el 21,2%, y 

solo el 3,5% tiene más de 40 empleados.  

 

Con el análisis de correlaciones bivariadas se destaca que el número de años de 

funcionamiento de la empresa se relaciona positivamente con su número de 

empleados (W=,464; p < ,000). 

 

4.2. Sobre el tele-empleo 

 

Según los resultados, se detecta que el 97,3% de los empresarios no ha 

contratado bajo esta modalidad y que además no conocen este tipo de 

contratación, y consideran que el tipo de contratación debe ser por la labor 

< 1 año
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realizada (49,6%), a término fijo (32,8%), y solo un 17,7% afirma debe ser a 

término indefinido. 

De otro lado, el 69,9% indica que los tele-empleados deben asistir también a la 

empresa y no estar solo de manera virtual, por los motivos que se observan en 

la Figura 2. El 35,7% destaca que se debe a razones inherentes al conocimiento 

de los procesos para lograr un óptimo resultado como: tener conocimiento de 

los productos que comercializa la empresa, de la estructura y de la organización 

de la empresa, y conocer la evolución de los proyectos que se están ejecutando. 

 

 
 

Figura 2. Motivos por los que debe asistir el tele-empleado a la empresa 

 

Se observa también que el 24,1% de los empresarios opina que debe asistir por 

razones que su jefe define como labores necesarias y/o obligatorias del 

empleado: observar su desempeño al interior de la empresa, rendir informes de 

sus resultados y, relacionarse con directivos y demás empleados. 

 

Además el 13,4% indica que las razones para asistir son las que permiten al 

empleado estar involucrado en el desarrollo y el mejoramiento de los procesos 

como: aportar ideas a la organización, recibir capacitaciones que promuevan el 

mejoramiento de los resultados y participar en reuniones de trabajo donde se 

toman decisiones estratégicas. 

 

Es importante destacar que el 26,8% de los empresarios opinan que no es 

necesario que los tele-empleados asistan a la empresa, siempre y cuando 

cumplan con sus actividades y los objetivos. 

 

En cuanto a la importancia que los empresarios dan a los siguientes factores 

relacionados con el tele-empleo, se destaca que el factor más importante para el 

desempeño de los tele-empleados es la calidad en la conexión a internet 

(85,0%), seguido por la necesidad de capacitación del personal para 

desempeñar el trabajo (76,1%), la flexibilidad que debe manejar al respecto 

(74,3%), y además, el conocimiento de los directivos debe ser adecuado sobre 

la modalidad (74,3%). 
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De otro lado, indican que modalidad requiere disciplina (85,0%), compromiso 

(84,0%), mayor capacitación (74,3%), y que se trabaja más que si fuese 

presencial (40,7%). Los factores más destacados por los empresarios son la 

conexión a internet (media=4,17, SD=1,19), el compromiso (media=4,12, 

SD=1,2), y la disciplina (media=4,11, SD=1,26). 

 

Dentro de los factores que los empresarios consideran no son necesarios para 

contratar a un tele-empleado se consideran el conocimiento en redes sociales 

(85,0%), el conocimiento en internet (78,7%) y en tecnología (77,0%), la 

experiencia en el trabajo (66,4%), y que sean recién graduados (45,1%), pero 

estos factores no pesan en la decisión de contratación. 

 

Los aspectos que no influyen en el tele-empleo según los empresarios son: sexo 

(76,1%), cultura (72,6%), estrato (72,6%), edad (60,2%) y nivel educativo 

(46,9%). 

 

4.3. Competencias digitales 

 

Los resultados evidencian que los empresarios consideran diferentes 

competencias para los tele-empleados, siendo las más importantes: 

responsabilidad (86,8%), cumpla con su deber (85,9%), aporte ideas (85,8%), 

participe (85,0%), solucione problemas (84,9%), sea innovador (84,3%), 

colabore (84,1%), sea creativo (84,1%), manejo de ofimáticas (81,6%), 

relaciones sociales (80,6%), actúe con libertad (76,1%), interactúe (74,4%), que 

sepa comunicarse (72,3%) y que tome decisiones (72,2%).  

  

En dichas competencias, las más importantes para ellos según el promedio de 

respuestas que dieron son la responsabilidad (media=4,17, SD=1,28), el 

cumplimiento de su deber (media=4,15, SD=1,30), la creatividad (media=4,12, 

SD=1,30), la innovación (media=4,11, SD=1,30), y, el aporte de ideas 

(media=4,12, SD=1,28). Las menos importantes son las competencias 

ofimáticas (media=3,95, SD=1,32), las sociales (media=3,88, SD=1,29) y, la 

interacción con los demás (media=3,81, SD=1,32) como se observa en la Figura 

3. 



 

 
 

Figura 3. Distribución de media y desviación estándar de las competencias 

de los tele-empleados 

 

En las habilidades se destacan las comunicativas (91,1%), de lectura y escritura 

(86,8%), las sociales (84,9%), la gestión del tiempo (86,8%), la gestión de 

recursos (84,9%), las habilidades operativas (82,3%), y, el pensamiento crítico 

(82,3%). Las habilidades más importantes son las comunicativas (media=4,27, 

SD=1,08), la gestión del tiempo (media=4,16, SD=1,19), la gestión de recursos 

(media=4,14, SD=1,21), el conocimiento de las redes sociales (media=4,12, 

SD=1,17), y las habilidades sociales (media=4,11, SD=1,19). La distribución 

de las habilidades se observa en la Figura 4. 

 

  
 

Figura 4. Distribución de las habilidades de los tele-empleados 
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En las correlaciones bivariadas se detecta que todas las competencias se 

relacionan entre ellas de manera positiva y significativa, destacándose la 

innovación con la creatividad (W=,914; p < ,000), la toma de decisiones con 

que se comunique (W=,866; p < ,000), y, el que solucione problemas con la 

responsabilidad (W=,858; p < ,000). 

 

En las habilidades que los empresarios consideran el tele-empleado desarrolla 

y son relevantes para desempeñar sus actividades, se encuentran la gestión de 

recursos con la gestión del tiempo (W=,871; p < ,000), y con las operativas 

(W=,860; p < ,000), y estas últimas con el pensamiento crítico (W=,816; p < 

,000), las cuales se relacionan positivamente. Es importante resaltar que todas 

las habilidades se encuentran relacionadas entre sí. 

 

4.4. Discusión  

 

Los resultados reflejan la percepción de los empresarios comercializadores de 

calzado en el área metropolitana de Bucaramanga, referentes al tele-empleo, las 

competencias y las habilidades que deben poseer los tele-empleados para 

desempeñarse en sus cargos de manera eficiente para la empresa y conveniente 

para ellos. 

 

Se observa que la mayoría de las empresas (31,0%) se encuentran en la 

categoría “entre 5 y 10 años” de constitución, con un número actual de 

trabajadores de “entre 1 y 5” y, donde sus dueños son graduados de bachillerato 

(55,8%). Es importante destacar que a mayor número de años de 

funcionamiento de la empresa, mayor es el número de empleados con que 

cuentan las organizaciones, lo cual se demostró a través de las correlaciones 

bivariadas que fueron positivas y significativas. 

 

El 97,3% de los empresarios manifiestan desconocer la modalidad de 

contratación de tele-empleo y el 49,6% afirma que el tipo de contratación debe 

ser por la labor realizada.  

La mayoría de los empresarios no reconocen el tele-empleo como modalidad 

valida de trabajo, debido a que el 73,5% de consideran que los teletrabajadores 

deben asistir a la organización por motivos como garantizar el conocimiento de 

la organización, rendir cuentas, o tener contacto con empleados y directivos. 

 

Sin embargo el 26,5% de ellos reconocen el tele-empleo como modalidad valida 

de trabajo. Además destacan que para el desarrollo de esta modalidad se deben 

garantizar aspectos como una buena conexión a internet (85,0%) y la 

capacitación del personal para desempeñar el trabajo (76,1%). Así mismo, 

matizan aspectos que se requieren para garantizar un buen desempeño de la 

labor a través del tele-empleo: disciplina (85,0%), compromiso (84,0%) y 

capacitación (74,3%). Y, consideran que aspectos como la edad y el sexo no 

influyen en el momento de contratar a alguien para que sea un tele-empleado. 

Por lo tanto, la modalidad de contratación laboral la reconocen como válida, 



 

debido a que los empresarios conocen esta modalidad y están dispuestos a 

utilizarla. 

 

Los empresarios destacan como habilidades más importantes para el tele-

empleado: la responsabilidad (86,8%), el cumplimiento (85,9%) y la 

creatividad (85,8%), y habilidades como las ofimáticas (81,6%), las sociales 

(80,6%) y de interacción (74,4%), como las menos importantes para el 

desempeño. Lo anterior evidencia que estas últimas que son las citadas por los 

autores como las más importantes para los teletrabajadores, en realidad han sido 

desplazadas por las que se orientan hacia la persona, quien al final es quien se 

desempeña en su actividad desde un lugar fuera de la empresa. 

 

Es importante destacar que todas las competencias consideradas en la 

investigación, que los empresarios consideran debe tener el tele-empleado se 

encuentran relacionadas significativamente. Esto indica que el trabajador ha 

dejado de ser solo quien desarrolla actividades ofimáticas desde su hogar a 

convertirse en un ser pensante, por tanto el tele-empleado ha de ser creativo, 

innovador y ser capaz de tomar decisiones en las actividades que así le 

conciernan. 

 

En cuanto a las habilidades que los tele-empleados deben desarrollar se 

encuentran la gestión de recursos y la gestión del tiempo y las habilidades 

operativas con el pensamiento crítico. Esto indica que un empleado que 

optimice sus recursos es más efectivo en su trabajo porque optimizará sus tareas 

en el tiempo. De otro lado, el realizar actividades operativas implica que 

desarrolle su pensamiento crítico a la hora de actuar.  

 

5. Conclusiones 
 

El teletrabajo o tele-empleo no es considerado como una modalidad válida de 

contratación, pues solo el 26,5% de los empresarios respaldan la vinculación a 

la empresa por este medio. En este aspecto se consideran como aspectos 

importantes para el buen desempeño del tele-empleado que se tengan 

garantizados por lo menos una buena conexión a internet (85,0%) y la 

capacitación del personal (76,1%), además de tener disciplina (85,0%) y 

compromiso (84,0%). Por tal motivo, el teletrabajo tiene futuro, puesto que se 

sobrepasan las competencias ofimáticas considerándolo como un ser pensante 

y autónomo, validado esto por las habilidades que los empresarios afirman debe 

tener un teletrabajador, destacándose la responsabilidad (86,8%), el 

cumplimiento (85,9%) y la creatividad (85,8%) como las más importantes.  

 

El principal impedimento para la implementación del tele-empleo es la falta de 

conocimiento y apropiación de esta modalidad. Lo anterior se explica por el 

97,3% de los empresarios que afirma desconocer la modalidad de contratación 

y el 49,6% que indica que los tele-empleados deben ser contratados por la labor 

realizada.  

 



 

Un aspecto importante es la consideración de los empresarios sobre la actividad 

del tele-empleo, el cual ha pasado de ser solo el desarrollo de actividades 

ofimáticas pasando de desempeñar sus actividades laborales desde su hogar a 

convertirse en un ser pensante, que es creativo, innovador y capaz de tomar 

decisiones en las actividades que le conciernan. 

 

Los empresarios indican que se requiere que los teletrabajadores desarrollen 

habilidades como gestión de recursos, gestión del tiempo, pensamiento crítico 

y operacionales para garantizar su desempeño. Según lo anterior se puede 

aseverar que esta modalidad laboral basada en las TIC permite que una 

organización se competitiva en el sector en que se desempeñe. 

 

Finalmente, la investigación permitió determinar los alcances del tele-empleo 

como modalidad de contratación para las organizaciones, sin embargo, se 

requiere ampliar la muestra para comprobar un modelo que permita extrapolar 

los resultados a otras poblaciones y ampliar el área de estudio a otras regiones 

e inclusive otros países para hacer la comparación de resultados. Con esta 

mejora se pueden proponer políticas para que sean estudiadas por los 

gobernantes y de esta manera se legalice el tele-empleo no solo en 

Latinoamérica sino en el mundo. 
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