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COMPETENCIAS LABORALES ESPECIFICAS DE LOS
TRABAJADORES A DISTANCIA

Resumen

El objetivo fue identificar las competencias laborales especificas de
trabajadores a distancia. El estudio se llevo a cabo en el afio 2014. El disefio fue
no experimental transaccional descriptivo y correlacional. El tipo de muestreo
fue no probabilistico por cuotas. Se incluyo a trabajadores a distancia de
Meéxico, Estados Unidos y Canada. El tamafio de la muestra fue de 27 personas.
El instrumento de medicidn fue cuestionario de 52 preguntas. El analisis de la
informacion fue descriptivo y se utilizd la prueba de chi cuadrada para
identificar la relacion entre los indicadores sociolaborales y las competencias
laborales especificas de los trabajadores a distancia. Los resultados més
importantes indican que los trabajadores evaluados presentan un alto desarrollo
en la mayoria de sus competencias laborales especificas y que los indicadores
sociodemograficos como: ciudad del trabajador a distancia, antigiiedad, horas
laborales a la semana y formacion académica si tienen relacién con las
competencias laborales especificas evaluadas.
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Palabras clave: (Competencias laborales, tele trabajadores) Competencias
laborales especificas de los trabajadores a distancia

Antecedentes

Hace maés de 200 afios la Revolucién Industrial transformo el panorama social
y de trabajo. La nueva tecnologia aument6 la productividad, expandio el
conocimiento del individuo, movilizé a los trabajadores de los campos a la
ciudad y cambi6 la estructura familiar. Hoy en dia, la revolucion de la
informacion, que comenzo en la segunda mitad del siglo XX, presenta cambios
drésticos al ambiente de trabajo. EI nacimiento de la era del internet sefialé un
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\W/ANFECA cambio en la conduccion de los negocios, como los clientes interactuan con las
it o empresas y como los empleados interactian con los empleadores (Evan &

Morwick, 2009).

El concepto moderno de trabajadores a distancia o teletrabajo, naci6 en Estados
Unidos en el afio 1973, cuando el Nilles comandara una exhaustiva
investigacion sobre la aplicacién de las (entonces disponibles) tecnologias en el
trabajo para reducir el traslado de trabajadores a las oficinas, reemplazandolo
por el traslado de la informacion necesaria para que el trabajador realice sus
tareas desde su casa o centro de laboral, pr6ximo a su domicilio. Esto debia
traer, aplicado a escala conveniente, reducciones del transito vehicular en horas
pico y la consecuente reduccion de emision de gases dafiinos para el medio
ambiente. Los proyectos piloto del trabajo a distancia fueron realizados en la
ciudad de Los Angeles (EU), ciudad que padecia de altos indices de transito y
de contaminacioén ambiental.
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Hoy, el trabajo a distancia es una modalidad habitual, sobre todo en los paises
econdmicamente mas desarrollados, con porcentajes de penetraciéon sobre el
total de trabajadores desde el 5% como en Espafia, hasta 20% en USA (mas de
21 millones de teletrabajadores) e incluso porcentajes mayores en algunos
paises nérdicos (Mieres, 2011).

Segun Osio (2010) el trabajo a distancia es una opcién novedosa que le permite
a los paises entrar en un nuevo rumbo tecnoldgico, que invita al progreso y a
la preparacion de los profesionales en el uso de las las tecnologias de
informacion y comunicacion (TIC), lo cual posibilita el desarrollo de nuevos
productos y nuevas economias. Asi mismo, genera mejores condiciones de vida
y contribuye con el medio ambiente; permitiendo a los profesionales conseguir
mejores oportunidades laborales y a las empresas potenciar su plantilla de
trabajadores.

T T
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Claro est, que el trabajo a distancia demanda que los paises, empresas y
personas inviertan en infraestructura tecnoldgica y legal que pueda hacer esta
modalidad algo estable y segura para los trabajadores. Pero aun asi, es una
opcidn viable en la nueva economia digital y en los paises que van en rumbo a
la sociedad de la informacion y el conocimiento, pues permite la generacion de
nuevas economias Yy el fortalecimiento del capital intelectual en el pais, gracias
a las posibilidades de transferencia tecnoldgica y al posicionamiento del
intelecto humano implicitos en las relaciones del trabajo a distancia.

Marco conceptual

Trabajo a distancia

Mas alla de la definicion del trabajo a distancia, se entiende a partir de sus
caracteristicas:

1. Una actividad laboral que se lleva a cabo fuera de la organizacion en la cual
se encuentran centralizados todos los procesos.

A B " p e | I
\W/ANFECA 2. La utilizacion de tecnologias para facilitar la comunicacion entre las partes
e s sin necesidad de estar en un lugar fisico determinado para cumplir sus
funciones.

3. Un modelo organizacional diferente al tradicional que replantea las formas
de comunicacién interna de la organizacién y en consecuencia genera nuevos
mecanismos de control y seguimiento a las tareas (Gray, Hodson & Gordon,
1995; Martinez, 2012; Orduz, 2012).

La Organizacion Internacional de Trabajo (OIT) lo define como: “Una forma
de trabajo en la cual: a) el mismo se realiza en una ubicacion alejada de una
oficina central o instalaciones de produccion, separando asi al trabajador del
contacto personal con colegas de trabajo que estén en esa oficina y, b) la
nueva tecnologia hace posible esta separacion facilitando la comunicacion”
(Citado en El Libro Blanco del TT en Colombia, 2012).

Octubre 7,8 y 9 de 2015 Ciudad Universitaria México, D.F.



XX CONGRESO INTERNACIONAL DE CONTADURIA, ADMINISTRACION E INFORMATICA

Competencia

Competencia incluye sélo algunos aspectos de conocimientos y habilidades:
aquellos que son necesarios para llegar a ciertos resultados exigidos en una
circunstancia determinada. El concepto de competencia hace referencia a la
capacidad real del individuo para dominar el conjunto de tareas que configuran
la funcién en concreto. Los cambios tecnoldgicos y organizativos, asi como la
modernizacion de las condiciones de vida en el trabajo, obligan a las
organizaciones a centrarse mas en las posibilidades del individuo, en su
capacidad para movilizar y desarrollar esas posibilidades en situaciones de
trabajo concretas y evolutivas, lo que aleja a las empresas de las descripciones

. clasicas de puestos de trabajo (Reis citado por Mertens, 1996; Alles, 2005; SEP,
S 2010;).

Marco de referencia

Trabajo a distancia o Teletrabajo

Segun Civit & March (2000), lo Unico que define al trabajo a distancia o
teletrabajo es la utilizacion de las herramientas proporcionadas por las
tecnologias de la informacion para la transmision del trabajo desde el trabajador
a distancia hasta la empresa. Las autoras plantearon que la modalidad mas
genuina es la que se realiza desde el domicilio del trabajador, pudiendo ser este
un profesional o un asalariado de la empresa que trabaja desde su casa. Los mas
comunes: programadores informaticos, captura de datos, sistemas, trabajos de
contabilidad, traducciones, edicion de textos, etc. El teletrabajo se puede
implementar en todas aquellas actividades que puedan especificarse de forma
clara, concreta, inequivoca y simple, y en las que el trabajo pueda disponer de
cierta autonomia para realizar el trabajo.

Asimismo las autoras, antes citadas, plantearon un listado de ventajas y
desventajas tanto para el teletrabajador, la empresa y la sociedad y son las

JA siguientes:
W/ANFECA
it o 1.- Ventajas para el teletrabajador: Disminuyen los costes de desplazamiento,

disminuye el estrés, aumenta la libertad, mejora la calidad de vida, aumenta la
satisfaccion en el trabajo, flexibilidad en los horarios de trabajo, se incrementa
la vida familiar y en comunidad, aumentan las posibilidades laborales de los
discapacitados y de gente con responsabilidades domésticas.

2.- Inconvenientes para el teletrabajador: Aislamiento, tomas de decisiones mas
complicada, confusion y/o transgresion de la vida familiar o privada, falta de
legislacion, facilita la explotacion del teletrabajador por parte del empresario,
se pierde la propia imagen e impacto dentro de la empresa, gastos de
acondicionamiento en los hogares, inseguridad econdmica, social y profesional.

3.- Ventajas para la empresa: Obliga a la implantacion del sistema de direccion
por objetivos, aumenta la productividad, aumenta la calidad del trabajo y la
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eficiencia, disminuyen los costes de oficina, mejor atencion al cliente,
descentralizacion de las actividades de la empresa, mejora la comunicacion de
la empresa, retencion de personal cualificado, crecimiento de la empresa sin
necesidad de buscar nuevos locales, nuevas actitudes ante las energias no
renovables y la contaminacion (responsabilidad social).

4.- Inconvenientes para la empresa: Necesidad de introducir cambios
organizativos, costes de equipamiento y lineas de telecomunicacion,
imposibilidad de controlar al trabajador fisicamente, dificil motivacion de los
trabajadores, dificultad para trabajar en equipo (pérdida de la atmdsfera de
equipo), disminuye la comunicacion y el aprendizaje informal.

5.- Ventajas para la sociedad y el entorno: Disminuye el tréfico, disminuye el
consumo de energia, nueva distribucion de la poblacion, mejora del medio
ambiente, facilita el acceso a discapacitados fisicos y a personas con
dificultades para realizar un trabajo con un horario y una rigidez tradicional.

6.- Inconvenientes para la sociedad y el entorno: Barreras sociales hacia el
teletrabajo, inconvenientes y costes tecnolégicos.

Competencia laboral

Segun Alles (2005) cada puesto de trabajo puede tener diferentes caracteristicas
en empresas y/o mercados distintos. La gestion por competencias en una
organizacion hace referencia al comportamiento de las personas. La autora
plantea las preguntas: ;Cuél es el comportamiento que una persona debe tener
para ser exitosa en su puesto de trabajo? y ¢Cual es el comportamiento que
todos los empleados de una empresa deben tener para que esa empresa en
particular sea exitosa? Esos comportamientos no son iguales para todos los
puestos ni para todas las empresas. Definirlos es responsabilidad de la direccién
de la compafiia.

De acuerdo con Spencer y Spencer (1993) una competencia laboral es una
caracteristica subyacente de un individuo que esta causalmente relacionada a
un criterio referenciado como efectivo y/o un desempefio superior en un trabajo
en una situacion.

Caracteristica subyacente significa que una competencia es una parte
relativamente profunda persistente de la personalidad de una persona y que
puede predecir la conducta en una amplia variedad de situaciones y tareas de
trabajo.

Causalmente relacionada significa que una competencia causa o predice la
conducta y el desempefio.

Criterio referenciado significa que la competencia realmente predice quién hace
algo bien o mal y como es medido en un criterio especifico o estandar. Ejemplos
de criterios son: el volumen de ventas en délares para un vendedor o el nmero
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de clientes que permanecen “sobrios” para un consejero especializado en el
tratamiento del abuso del alcohol.

Asimismo, Spencer y Spencer (1993) clasificaron las competencias en cinco
tipos:

1.- Motivacion: Los intereses que una persona considera o0 desea
consistentemente. Las motivaciones “dirigen, conllevan y seleccionan” el
comportamiento hacia ciertas acciones u objetivos y lo alejan de otros.

2.- Caracteristicas: Caracteristicas fisicas y respuestas consistentes a
situaciones o informaciéon. Por ejemplo el tiempo de reaccién y buena vista son
competencias fisicas para los pilotos de combate. El autocontrol y la iniciativa
son respuestas consistentes a situaciones mas complejas. Algunas personas no
“molestan” a otras y actian mas alld del llamado del deber para resolver
problemas bajo estrés.

T s
(BRI )

3.- Concepto propio, o concepto de uno mismo: Las actitudes, valores o imagen
propia de una persona. Por ejemplo la confianza en si mismo, la seguridad de
poder desempefiarse bien en casi cualquier situacion, es parte del concepto de
si mismo.

4.- Conocimiento: Muchas pruebas de conocimiento miden los conocimientos
memorizados sin una comprension cabal, cuando lo que es verdaderamente
importante es la habilidad para encontrar informacion. La memorizacion de
hechos especificos es mucho menos importante que el saber donde encontrarlos
cuando sea necesario. Segundo, las pruebas de conocimiento son
“respondientes”. Miden la habilidad de los examinados para elegir cual de las
varias opciones es la respuesta correcta, pero no miden si una persona puede
actuar basandose en ese conocimiento. Por ejemplo, la habilidad de determinar
y discutir persuasivamente. En tercer y ultimo lugar, el conocimiento predice lo
que una persona puede hacer, no lo que realmente hara.

HA o | . b :
\W/ANFECA 5.- Destreza: La habilidad de ejecutar una cierta tarea fisica o mental. Ejemplo:
e s La destreza fisica de un dentista para tapar una muela sin lastimar el nervio; la

habilidad de un programador de computadoras para organizar 50,000 lineas de
codigos en un orden secuencial logico.

Los mismos autores introducen el “Modelo del Iceberg” (Figura 1), donde
dividen las competencias en dos grandes grupos: las mas faciles de detectar y
desarrollar, como las destrezas y conocimientos, y las menos féciles de detectar,
como el concepto de uno mismo, las actitudes y los valores y el nicleo mismo
de la personalidad. En este esquema las competencias son centrales y
superficiales. Las competencias de conocimiento superficial y de destreza son
relativamente faciles de desarrollar; el entrenamiento es la manera més efectiva
en cuanto al costo para garantizar las habilidades de los empleados.
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EL MIODELO DEL ICEBERG

CONOCIMIENTOS

HABILIDADES

CONCEPTO DE Si MiISMO.
VALORES Y ACTITUDES

MOTIVOS

R

RASGOS

Fuente: Spencer y Spencer (1993)

Figura 1. El modelo del iceberg

Categorizando las competencias

Las competencias pueden dividirse en dos categorias, “de umbral” y
“distintivas” de acuerdo al criterio de desempefio en el trabajo que predigan.

desempefio promedio

1.- Competencias de umbral:
(usualmente conocimiento destrezas basicas, tales como la habilidad de lectura)
que cualquiera en un trabajo necesita para ser minimamente eficaces pero que
no distinguen a las personas con un desempefio superior de aquellas con un

Estas son las caracteristicas

esenciales

2.- Competencias distintivas: Estos factores distinguen a una persona con
desempefio superior de aquellas con un desempefio promedio. Por ejemplo, la
orientacion hacia el logro expresada en el hecho de que una persona se fije

2A
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metas mas elevadas que aquellas exigidas por la organizacion, es una
competencia que distingue a un vendedor superior de uno promedio.

Mertens (1996), sefialé que para identificar las competencias laborales, se
consideran los resultados y los objetivos deseados de la organizacion en su
conjunto, que derivan en tareas y éstas en conocimientos, habilidades y
destrezas requeridas. En este caso las tareas son concebidas como un medio
cambiante entre el resultado y la dotacion de conocimientos y habilidades del

individuo.

Competencias laborales de los tele trabajadores
El trabajo a distancia es una actividad se requiere un perfil de trabajador que
sea responsable, autbnomo, que sea capaz de auto motivarse, con una madurez

laboral alta, habilidades de comunicacion y manejo tecnoldgico, lo cual implica
gue no sea una actividad abierta al publico en general, se requiere de
preparacion y habilidades especificas (Martinez, 2012).

Ciudad Universitaria
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saber hacer y del saber comunicar y transferir.

Competencias técnicas

e e
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Competencias

personales

Competencias

SABER HACER Profesionales
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\W/ANFECA SABER COMUNICAR Y Competencias de
St S sl & TRASFERIR comunicacion

En lafigura2 (Salazar, citado por Martinez, 2012) se resumen las competencias
que se sugiere debe contar el trabajador a distancia en el &mbito del saber, del

Saber navegar por internet, usar e-mail, utilizar
una intranet.

Interés por aprender a utilizar las nuevas
tecnologias.

Tener capacidad para aprender solo.

Saber crear cosas nuevas mediante trabajo
personal.

Mantener el contacto profesional con los
colegas.

Ser autocritico con el propio trabajo.

Utilizar el apoyo de las instituciones dirigidos al
Teletrabajador.

Soportar periodos de aislamiento.

Gestionar un ambiente de trabajo saludable sin
estrés.

Organizacion.

Disciplina.

Capacidad de administrar el tiempo en casa.
Elevada necesidad de logro.

Responsabilidad y autonomia.

Resolver problemas sencillos en relacion a las
nuevas tecnologias.

Mantener el equilibrio personal y la autoestima.
Etica, honradez y confidencialidad.
Importancia de la prevencion de riesgos
laborales.

Capacidad de analisis.

Transferir conocimientos a situaciones nuevas.
Saberse comunicar con mensajes claros y
CONCisos.

Saber vender resultados.

Ofrecerse personalmente como profesional
(Teletrabajador autbnomo).

Mantener las relaciones pese a trabajar solo.
Negociacién de trabajos, precios, objetivos,
condiciones.

Realizar actividades socializadoras.

Figura 2. Competencias laborales de los trabajadores a distancia

Conforme al Manual de Buenas Practicas del trabajo a distancia (OIT, 2011),

es conveniente considerar la aptitud individual, psiquica y social para
teletrabajar, asi como las funciones y caracteristicas del puesto que desempefia
la persona empleada. Es recomendable que la empresa defina el perfil del puesto
dentro de la organizacion, y describa las competencias requeridas, cualidades y

caracteristicas de personalidad que deba reunir la persona para conocer con la
mayor certeza si es una posicion de trabajo a distancia y si, ademas, se retnen
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las competencias y exigencias para teletrabajar en el domicilio o en un lugar
ajeno al domicilio de la empresa empleadora.

Segun el mismo manual, las caracteristicas y condiciones de un Tele trabajador,
que incrementan las probabilidades de éxito en esta modalidad de trabajo, son
las siguientes:

* Seguridad, autonomia, autocontrol, proactividad, iniciativa.

« Capacidad de proceder solo, sin supervision; capacidad para tomar decisiones.
* Capacidad de adaptacion rapida a situaciones de cambio.

* Flexibilidad para orientarse en la busqueda y concrecion de resultados.

» Competencia para plantear un plan de accion con objetivos, definiendo empleo
de recursos y prioridades.

* Disciplina, sistematicidad y orden.

Capacidad de gestionar la comunicacion.

Capacidad de auto gestionar el tiempo.

Alto grado de compromiso.

Capacidad para armonizar vida familiar y laboral.

Al momento de buscar y seleccionar personas para esta actividad en una
empresa, es muy importante la valoracion de estas competencias, estrechamente
vinculadas al desempefio de esta modalidad laboral.

En El libro blanco del teletrabajo de Colombia (2012), se propuso una
metodologia orientada a la implementacion de modelos laborales que
aprovechen las ventajas de las tecnologias de telecomunicacion y
simultaneamente provean a las organizaciones una serie de beneficios que
cubren los @mbitos productivos, financieros, técnicos y de equilibrio entre la
vida laboral y personal de los empleados. La primera etapa de este modelo de
implementacién es la Autoevaluacién de la organizacion. Dentro de ese primer
diagnostico se considera realizar un andlisis de los perfiles/cargos. Menciona
gue uno de los principales factores para que el trabajo a distancia sea viable en
una organizacion, es que el perfil de los empleados y las funciones que
desarrollan, sean susceptibles de ser realizados a distancia utilizando las TIC.
La organizacion debe formular preguntas y las respuestas a estas preguntas
demostraran la viabilidad de implementar el trabajo a distancia en la
organizacion. Sin embargo, en materia de recurso humano es necesario
considerar el perfil de las personas que ejecutan las labores, quienes deben
contar con ciertas competencias necesarias para un trabajo movil. Si se
identifican cargos aptos para teletrabajar pero los empleados no cuentan con la
suficiente capacitacion para el manejo de las herramientas tecnoldgicas
necesarias, la organizacion puede optar por brindar capacitacion sobre las
mismas para obtener los perfiles ideales.

Segun Nilles (1998) en el trabajo a distancia, como en otras situaciones
laborales, parece haber tipos ideales de personas para desenvolverse como tales.
Nilles cita las siguientes caracteristicas de personalidad:
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Automotivacion: Debido a que los teletrabajadores no se encuentran ubicados
en una oficina tradicional, entre més se auto dirijan internamente a realizar su
trabajo mas facil sera su adaptacion al TT

Autodisciplina: Un teletrabajador puede estar altamente motivado, pero de nada
serviria si no tiene autodisciplina. Un trabajo a distancia es poco susceptible a
monitoreo constante, por lo tanto es mejor tener trabajadores que no lo
necesiten, es decir que puedan realizar el trabajo sin necesitar supervision
directa.

Habilidades y experiencia laboral: La transicion al trabajo desde casa es con
personas que ya tengan las habilidades y la experiencia de hacer el trabajo. En
algunos casos las habilidades podrian adquirirse con entrenamiento adicional,
pero primero debe evaluarse su conveniencia, es crucial que dominen las
tecnologias de la informacion y la comunicacion.

Flexibilidad e innovacién: EI TT es una manera diferente de trabajar.
Empleados que generalmente tienen dificultades para ajustarse a nuevas
situaciones, tal vez tengan dificultades en un ambiente de TT. Empleados que
son innovadores y flexibles en sus actitudes tendran menos dificultad para
adaptarse.

Socializacién: Trabajar desde casa restringe el socializar cara a cara que se da
en un trabajo tradicional. Al seleccionar gente para tele trabajar generalmente
se eliminan aquellas personas extrovertidas que siempre desean estar en
contacto con otros.

Civit y March (2000), definieron las caracteristicas basicas necesarias para
trabajar a distancia, tanto profesionales como personales:

1.- El trabajador debe ser usuario habitual de equipos informaticos. Ha de estar
actualizado con las tecnologias de la comunicacion.

2.- Debe ser un trabajador autbnomo y con disciplina de analisis de problemas,
para tomar decisiones.

3.- Trabajador diligente, no necesitar de la presencia de un supervisor para
trabajar a distancia.

4.- Profesional organizado con buena capacidad para la gestion del tiempo y
que requieran un minimo de supervision.

5.- Alto sentido de responsabilidad y madurez.

6.- Debe estar muy motivado en su trabajo, porque trabajando desde casa se le
ofrecen muchas distracciones.
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7.- Saber tomar decisiones firmes y en poco tiempo, y reconocer cuando
necesita consejo 0 asesoramiento.

8.- De alto rendimiento y ambicion.
9.- Capacidad para trabajar con un contacto social reducido (timido,
introvertido).

10.- Habilidad de comunicacion eficaz.

11.- Auto disciplinado, debe saber organizar tanto su trabajo como su tiempo.
12.- Persona segura de si misma y del trabajo que hacer.

Justificacion

Las TIC han generado una serie de beneficios para las personas y las
organizaciones, han acelerado los procesos, eliminado las distancias y nuevas
formas de trabajo se han concebido, tal es el caso del trabajo a distancia.

Es una modalidad en la cual el trabajo se desarrolla fuera de las oficinas
tradicionales, siendo generalmente el hogar del trabajador donde se lleva a cabo
esta actividad, y dispone de las tecnologias de la informacion y la comunicacién
para poder cumplir los objetivos del puesto de trabajo. Sin embargo, no todos
los trabajadores tendrian éxito ni alcanzarian las ventajas de esta modalidad
laboral, por tal motivo es necesario diagnosticar si las personas poseen las
competencias laborales para poder migrar a esta practica laboral (Franco &
Restrepo, 2011).

Martinez (2010), argumentd que el trabajo a distancia no es un esquema laboral
para todas las personas, requiere de un perfil de personal muy especializado y
con competencias muy especificas.

Objetivo
Identificar las competencias laborales especificas de los trabajadores a distancia
Metodologia

El trabajo se llevo a cabo en el afio 2014, tuvo como sede la ciudad de
Chihuahua y el &mbito de la investigacién fueron los espacios laborales de los
trabajadores a distancia. El disefio de la investigacion fue no experimental
transeccional, con un alcance descriptivo y correlacional. No experimental
transeccional ya que no se manipularon las variables de estudio y ademas
porque el estudio se desarroll6 en un punto especifico de la linea del tiempo.
Descriptiva porque se midid y caracterizé la variables a evaluar. Correlacional
debido a que se identifico la relacién entre indicadores sociodemograficos y la
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variable competencias laborales especificas de los trabajadores a distancia. Para
el marco muestral, la poblacién de interés y la unidad de analisis, no se dispuso
0 no se contd con una base de datos que permitiera identificar qué organizacion
tiene, como estrategia laboral, el esquema del trabajo a distancia. La
investigacion se desarrolld, solamente, tomando en cuenta el esquema laboral
de la unidad de analisis, es decir, los trabajadores evaluados fueron localizados
y ubicados en las diferentes empresas u organizaciones que utilizan esta
modalidad laboral, sin importar su ubicacion geogréafica. Por lo tanto, la
investigacion incluy6 informacion de estas personas localizados en México,
Estados Unidos y Canada. El tipo de muestreo fue no probabilistico por cuotas.
El tamafio de muestra fue de 27 teletrabajadores y la seleccién de la muestra fue
dirigida. Estas tres acciones se llevaron a cabo en funcion de los contactos que
se establecieron con las personas que se ubican en las organizaciones que
utilizan este esquema laboral. Con una estrategia de bdsqueda en internet y
contactos personales, se incluyd en el estudio, a la mayor cantidad de
trabajadores a distancia. Esta actividad inicié en el mes de abril y concluyo en
el mes de septiembre del 2014. La variable evaluada fue las competencias
laborales. Los indicadores que integraron la variable fueron: Autonomia,
Productividad, Orientacion a resultados, Capacidad de planificacion y de
organizacion, Confiabilidad, Responsabilidad, Comunicacién y Uso eficiente
de las TICs. Se utiliz6 la encuesta como método de recoleccion de datos y la
técnica del cuestionario. El cuestionario se integrd por dos secciones: En la
primera de ellas se solicit6 al encuestado los datos personales relacionados con:
edad, sexo, formacion académica, puesto actual de trabajo, antigiiedad, horas
que teletrabaja, lugar de residencia. La segunda seccion del instrumento de
medicion, se disefid con el proposito de identificar el nivel de desarrollo de las
competencias laborales mas importantes presentes en los teletrabajadores. Se
utiliz6 como base el cuestionario de Alles (2005), y éste instrumento de
medicién se adaptd para este estudio. Las competencias se evaluaron desde
“Modelo a seguir” hasta “No desarrollada”. El instrumento de medicion se
adapt6 a un formulario de Google Drive para ser enviado, a través de correo
electronico, a los teletrabajadores identificados previamente. Una vez que se
identifico a los teletrabajadores, se les explico e invitdé a colaborar con el
proyecto. Con base en lo anterior, se les envio el instrumento de medicién. Se
tuvo un indice de efectividad del 54%, es decir, se enviaron, por correo
electronico, 50 cuestionarios a igual nimero de teletrabajadores, y solo de
obtuvo respuesta de 27 de ellos. Para el cuestionario, se asignaron codigos
numericos a cada pregunta y a cada opcion de respuesta. Los datos se manejaron
a través del SPSS. El analisis de la informacidn fue descriptivo. El analisis de
relacién se llevo a cabo entre los indicadores socio laborales y los indicadores
de las competencias laborales. El anélisis de estas correlaciones se llevo a cabo
por medio de la prueba de chi cuadrada.
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Resultados

Este apartado esta dividido en tres secciones. En la primera se incluyen los
resultados de los indicadores sociodemograficos. En la segunda, se presentan la
informacidn descriptiva de las competencias evaluadas y la tercera seccion
contiene los resultados del andlisis de chi cuadrada entre los indicadores
sociodemograficos y las competencias laborales especificas de los trabajadores.

Seccion |

Indicadores sociodemograficos
Tabla 1.- Indicadores socio laborales de las personas que formaron parte del estudio. 2014

Indicadores socio laborales
Género Hombres (63%); Mujeres (37%)
Edad (afios) 20 a 30 (15%); 31 a 40 (59%); 41 a 50 (22%); 50 0 méas
(4%).
Formacion académica Licenciatura (68%); Maestria (24%); Otros (8%)
Area especifica de formacion Sistemas (52%); Secretariado bilingte (7%);
académica Comunicacion (7%); Otros (32%)
Distribucién geografica de Estados Unidos y Canada (41%);
las empresas México (59%)
Distribucién laboral Trabajadores en: México (55%); E.U. (15%); Canada
(30%)
Actividades laborales Sistemas (59%); Ventas (15%); Intérprete (7%);
Independiente (19%)
Horas laborales a la semana 0a10(26%); 11 a 20 (7%); 21 a 30 (4%);
31 a 40 (37%); 40 0 més (26%)
Antiguedad laboral (afios) 1a2(41%); 2a4 (33%); 4 a6 (11%); 6 0 mas afios
(15%)

V. N Se observa que el 63% de los entrevistados fueron hombres. La mayoria tiene
. \V/ ANF,,ECA e una edad entre 31 y 40 afios. EI 92% al menos tiene licenciatura. EI 52% posee
g Sl add i formacion en sistema2 y el 59% desarrolla su actividad en esta area. La mayor
parte de los entrevistados fue mexicano. El 37% trabaja entre 31 a 40 horas por

semana y el 74% tienen entre 1 y 4 afios laborando en este esquema.

Seccion 11
Competencias laborales especificas

Se presentan los resultados de las 15 competencias laborales evaluadas. Para la
tabla 2, se muestran los resultados de las competencias laborales que solo
incluyeron un indicador. Las tablas 2, 3, 4, 5y 6 contienen los resultados de
varios indicadores que integraron cada una de las competencias laborales
indicadas en ellos.
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Tabla 2. Competencias laborales especificas de los teletrabajadores que
participaron en el estudio. Chihuahua 2014. (Frecuencia relativa y porcentaje)

Competencia Modelo Altamente | Competente Necesita No
P a seguir competente desarrollo | desarrollada | Total
1 Orientacion a 4 12 10 1 97
resultados
% 15 44 37 4 100
Capacidad de
2 | planeacién y 3 14 8 2 27
organizacion
% 11 52 30 7 100
Uso eficiente de las
Ml =) 3 TICs 9 16 L il 27
0 B %| 33 59 4 4 100
ERG Promedio % 20 51 24 5 100
Estas competencias laborales estan bien desarrolladas en los trabajadores a
distancia., ya que la mayoria de ellas se concentran sus resultados en Altamente
competente” (51% en promedio), sobresaliendo la competencia “Uso eficiente
de las TICs”, seguido por “Modelo a seguir” con 20%. Considerando ambos
niveles de competencia, éstas representan, en promedio, el 73% (20 méas 51%).
Tabla 3. Autonomia. Competencias laborales especificas de los teletrabajadores
que participaron en el estudio. Chihuahua 2014. (Frecuencia relativa y
porcentaje)
Modelo | Altamente | Competente | Necesita No
a seguir | competente desarrollo | desarrollada | Total
COMPETENCIA AUTONOMIA
Responde de manera
proactiva a las
4| dificultades  de  la| 22 & 2
actividad laboral.
A % | 11 82 7 100
. \V/ANFECA Tiene capacidad para
Excualon do Contaduriay AdoIRTITRC 5 | decidir y estar orientado 4 19 4 27
a la accion.
% 15 70 15 100
Utiliza la iniciativa y la
6 | rapidez como ventaja 3 19 5 27
competitiva.
% 11 70 19 100
Promedio % 12 74 14 100

Para evaluar la competencia de Autonomia, ésta se dividié en tres indicadores:
proactividad, capacidad para decidir e iniciativa. En promedio, el 74% de los
encuestados considera que su nivel de desarrollo para esta competencia laboral
es de altamente competente, un 12% se considera como modelo a seguir y el

14% restante es competente.
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Tabla 4. Productividad. Competencias laborales especificas de los tele

trabajadores que participaron en el estudio. Chihuahua 2014.(Frecuencia
relativa y porcentaje)

Modelo | Altamente | Competente | Necesita No
aseguir | competente desarrollo | desarrollada | Total
COMPETENCIA PRODUCTIVIDAD
Apoya decisiones para
7 | el logro de objetivos 4 17 6 27
comunes.
% 15 63 22 100
Previene 'y  supera
obstéaculos que
8 | interfieren con el logro 2 14 11 27
de los objetivos del
negocio.
% 7 52 41 100
Promedio % 11 57 32 100
La tabla 4 muestra el nivel de desarrollo de la competencia laboral:
Productividad, la cual estuvo dividida en dos indicadores: Apoyo de decisiones
para el logro de objetivos y superacion de obstaculos en el logro de objetivos.
En promedio, el 11% de los encuestados se considera un modelo a seguir; el
57% de los encuestados piensa que es altamente competente y el 32% restante
considera gque es competente.
Tabla 5. Confiablidad. Competencias laborales especificas de las teles
trabajadoras que participaron en el estudio. Chihuahua 2014. (Frecuencia
relativa y porcentaje)
Modelo | Altamente | Competente | Necesita NO
a seguir | competente desarrollo | desarrollada | Total
COMPETENCIA CONFIABILIDAD
9 Es realista y franco. 8 14 5 27
% 30 52 18 100
Establece relaciones
10 | basadas en el respeto 9 17 1 27
mutuo y la confianza
% 33 63 4 100
Promedio % 32 57 11 100

La competencia laboral “Confiabilidad”, comprendid dos indicadores: ser
realista y franco y relaciones basadas en el respeto y confianza. El 32 % de los
encuestados considera que es un “modelo a seguir” (excelente); el 57%
considera que es altamente competente y el 11% restante considera que es
competente.
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Tabla 6. Responsabilidad. Competencias laborales especificas de los tele
trabajadores que participaron en el estudio. Chihuahua 2014.(Frecuencia

relativa y porcentaje)

E de Contaduria y Admi

Modelo | Altamente | Competente | Necesita NO
a seguir | competente desarrollo | desarrollada | Total
COMPETENCIA RESPONSABILIDAD
Se compromete con las
c tareas encomendadas. i Lo y 2y
% 26 59 15 100
Su preocupacion por el
cumplimiento de lo
12 | asignado  estd  por 8 10 8 1 27
encima de sus propios
intereses.
% 30 36 30 4 100
Promedio % 28 47 23 2 100
La competencia laboral “Responsabilidad” involucré dos indicadores
(compromiso por las tareas y cumplimiento de lo asignado). Los resultados
muestran que el 28% se considera un modelo a seguir, el 47% siente que es
altamente competente y el 23% restante indica que es competente en esta area
de competencia laboral. Pero el 2% sefialan que necesitan desarrollo para esta
competencia.
Tabla 7. Comunicacion. Competencias laborales especificas de los
teletrabajadores que participaron en el estudio. Chihuahua 2014. (Frecuencia
relativa y porcentaje)
Modelo | Altamente | Competente | Necesita NO
a seguir | competente desarrollo | desarrollada | Total
COMPETENCIA COMUNICACION
Escucha, expresa
13 | conceptos e ideas en 2 17 8 27
forma efectiva
% 7 63 30 100
14 Exp_o_ne aspectos 3 13 9 2 97
pOSItIVOS.
% a1} 48 33 8 100
Es capaz de
15 [ 3T R Q! 6 15 5 1 27
escrito con concision
y claridad.
% 22 56 18 4 100
Promedio % 13 56 27 4 100

En cuanto a la “Comunicacion”, se puede apreciar que el 13% afirma que es
modelo a seguir, el 56% siente que es altamente competente, el 27% dice que
es competente y el 4% restante considera que necesita desarrollar su
comunicacion.
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Seccion 111

Anélisis de relacion de chii cuadrada entre los indicadores socio labores con las
competencias laborales especificas.

Tabla 8. Prueba de Chi Cuadrada entre los indicadores socio laborales y la
variable competencias laborales con sus indicadores.

Chi cuadrado de Pearson
Indicadores Variable Valor | Gradosde | Valor
socio laborales Competencias laborales X? libertad 9
Capacidad de planificacion y organizacion:
e Determino eficazmente las metas y prioridades de mis
T ST q Ha
tareas y proyectos, estableciendo la accién, los plazos y
los recursos requeridos.
Ciudad donde | Confiabilidad:
Teletrabaja Soy realista y franco.
Comunicacion:
Expongo aspectos positivos de mi trabajo.
Comunicacién:
Soy capaz de comunicarme por escrito con concisiéon y | 12.960 6 12.592
claridad.
Responsabilidad:
Antigiedad Mi preocupacién por el cumplimiento de lo asignado esta | 43.613 27 40.113
por encima de mis propios intereses.
Autonomia:
Respondo de manera proactiva a las dificultades de la | 37.841 24 36.415
actividad laboral
Comunicacion:
Escucho y expreso conceptos e ideas en forma | 39.524 24 36.415
efectiva
Uso eficiente de las TIC’s:
Domino la tecnologia y los programas necesarios para | 67.719 36 49.802
realizar mi trabajo a distancia.
Confiabilidad:
Establezco relaciones basadas en el respeto mutuo y | 38.269 16 26.295
la confianza.

17.381 6 12.592

10.710 4 9.488

14.877 6 12.592

Horas a la
semana que
teletrabaja

Formacién
Académica

2A
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y
E de C juria y Admini ia

En la tabla 8 se puede apreciar los resultados de la relacion entre los indicadores
sociolaborales con las competencias laborales. Se encontré que las variables
socio labores de “ciudad donde teletrabaja”, “antigiiedad”, “horas que trabaja”
y “formacién académica”, se relacionan de manera positiva con las
competencias laborales de: “Capacidad de planificacion y organizacion”,
“confiabilidad”, “comunicacion”, “responsabilidad”, “autonomia” y ‘“uso

eficiente de las TICs”.
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Conclusiones

Segln los resultados obtenidos, las competencias laborales especificas de
Autonomia, Productividad, Orientacion a resultados, Capacidad de
planificacion y de organizacion, Confiabilidad, Responsabilidad,
Comunicacion y Uso eficiente de las TICs, presentan un nivel de desarrollo alto,
ya que el 86% de los teletrabajadores se ubicé como modelo a seguir y
altamente competente, y el 14% de ellos expreso tener un nivel medio de
desarrollo. ElI promedio del nivel de desarrollo que presentaron los
teletrabajadores en sus competencias laborales especificas es alto.

Recomendaciones

Ty
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El trabajo a distancia es una opcion viable no solo para empresas
transnacionales ubicadas en México, sino que puede ser una oportunidad de
crecimiento para empresas nacionales. El presente estudio incluyo trabajadores
a distancia mexicanos y extranjeros y ambos presentaron un alto nivel de
desarrollo de competencias laborales. Es importante destacar la relacién entre
el desarrollo humano y las tecnologias de informaciébn como un aspecto
importante de desarrollo conjunto, donde el trabajador tiene mayor importancia
dentro del contexto laboral considerando a las TICs como herramientas de este
proceso.

Para poder migrar a una practica de trabajo a distancia, es necesario estructurar
un programa que incluya nuevos sistemas de administracion de recursos
humanos. Mediante un estudio cuidadoso de las personas que puedan migrar a
esta practica laboral, ser& necesario incluir un perfil de trabajo que involucre lo
siguiente: estudios minimos de Licenciatura, asi como cierta antigliedad que
les dé estabilidad en la organizacién y que cuenten con las competencias
laborales de: autonomia, comunicacion y capacidad de planeacion y
organizacion.
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