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organizational commitment and professional de-
velopment, impact worker’s intention to accept 
tele-work. A field study was conducted in the city of 
Mexicali, Mexico, applying a questionnaire to 107 
workers, of wich 50 of them, (46.7 %) did not use any 
tele-working modality while the other 57 did, (53.7%). 
Based on the results obtained and to the analysis 
of multiple regression, the variables that had more 
influence in the disposition to adopt tele-work are 
stress, hierarchical level occupied by the person, ex-
perience in several professional positions, gender of 
the employee, being a user of tele-working devices, 
and affective organizational commitment. These 
are the variables that predict, with a  coefficient of 
determination (R2) of 0.531312, the disposition to ac-
cept a tele-working arrangement.

Introducción

De acuerdo con Carr (2006) y Cooper y Kurland 
(2002), el término teletrabajo generalmente des-
cribe un contrato o arreglo en el que los emplea-
dos trabajan en sus hogares y se enlazan a sus 
oficinas utilizando tecnologías como las compu-
tadoras, módems, correo electrónico, enlaces 
privados (VPN), etc. Bayley y Kurland (2002) indi-
can que los límites del trabajo por teletrabajo se 
vuelven entonces más psicológicos que físicos ya 
que los empleados transforman su hogar en par-
te del espacio de trabajo de la compañía. 

Al implantar el teletrabajo hay que considerar 
que existe una serie de beneficios para el trabaja-
dor, según Crandall y Gao (2005) y Harpaz (2002). 
Algunos ejemplos son: Se tiene mayor flexibilidad 
de horario, mayor autonomía en su manera de 
actuar, una disminución en los niveles de estrés, 
poder trabajar sin descuidar otras obligaciones 
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(hogar/hijos), evitar el tráfico en el trayecto casa-
oficina-casa, optimizar el tiempo y ahorrar gasoli-
na, así como mayor seguridad personal. [Berube 
y Swanson 2002, Chong y Pervan 2007].

Por otra parte, se tiene una serie de benefi-
cios para la empresa en ahorro de espacio en 
oficinas y disminución en costos fijos y variables 
para su mantenimiento, energía eléctrica, agua, 
teléfono e insumos de oficina (hojas, tonner, etc.), 
disminución en los índices de ausentismo, mejora 
de la imagen institucional al contribuir  al cuida-
do del medio ambiente: menos empleados en 
la oficina es igual a menos cantidad de autos en 
circulación en horas pico, esquemas de trabajo 
atractivos para su personal, aumento en la moti-
vación del empleado por poder seguir haciendo 
sus actividades y lograr que el trabajo se lleva a 
cabo aún y con eventos propios de la naturale-
za que normalmente lo interrumpirían, como son 
desastres naturales, fríos extremos, etc. También 
existe una serie de desventajas para el trabaja-
dor como son la distancia, el aislamiento, las in-
terrupciones y la legislación laboral, mientras que 
para la empresa no se dispone plenamente del 
trabajador en el momento que se requiera para 
hacer alguna otra actividad o bien, se tiene una 
pérdida de control en las actividades que reali-
za. [Crandall y Gao, 2005; Harpaz, 2002 Berube y 
Swanson 2002; Chong y Pervan 2007].

La literatura anteriormente revisada, propor-
ciona lineamientos generales sobre las ventajas, 
desventajas y aplicaciones de este nuevo arre-
glo laboral. Sin  embargo, resulta evidente que 
falta profundizar en aspectos que permitan en-
tender el fenómeno desde diversos ángulos y así 
propiciar el éxito al implantarlo. 

En nuestro país, las investigaciones sobre el 
teletrabajo son escasas. El trabajo de Madero, 
Zatarain y García (2007) es uno de los primeros 
en esta temática. Ellos realizaron un estudio en 
el que estimaron tres factores principales que 
impactan en la productividad de los teletraba-
jadores y los no teletrabajadores, como son: ca-
lidad de vida, desarrollo profesional y compro-
miso organizacional. Como parte de la calidad 
de vida consideraron, el estrés y los efectos que 
tienen las emociones o sentimientos en la perso-
na; para el desarrollo profesional, la percepción 
del trabajador respecto a los aspectos de creci-
miento, fuerzas y debilidades en el campo labo-

ral; y para el compromiso organizacional, eligie-
ron  tres componentes: el compromiso afectivo, 
el normativo y el de continuidad.

En los resultados reportados por Madero, Za-
tarain y García (2007), se muestra que no existen 
diferencias estadísticamente significativas en la 
calidad de vida y en los sentimientos o emocio-
nes mostradas entre las personas que usan el te-
letrabajo y las que no lo usan,  pues indican que 
muchas empresas y personas consideran el tele-
trabajo como una herramienta para estar más 
tiempo con su familia o en la casa y no es así, 
pues prácticamente es una extensión virtual del 
trabajo, ocasionando horarios más prolongados 
del mismo. Donde sí existen diferencias estadísti-
camente significativas es en el aspecto del de-
sarrollo profesional, pues las personas consideran 
que con el uso del teletrabajo, la empresa les 
ofrece oportunidades para su desarrollo. Tam-
bién se menciona que solamente un pequeño 
porcentaje, apenas arriba del 10% de las muje-
res manifestó utilizar algún tipo de teletrabajo, 
contra un 43% de los encuestados que perte-
necen al género masculino, lo cual nos indica 
una preferencia hacia el uso del teletrabajo. En 
lo que respecta al compromiso organizacional, 
encontraron que las personas que sí usan el tele-
trabajo presentan un mayor compromiso de tipo 
afectivo y normativo que las personas que no lo 
utilizan, debido a la interacción que se tiene con 
las diversas actividades propias de su trabajo, lo-
grando una mayor identificación con los valores 
y principios de la empresa.

El teletrabajo es una realidad en muchas 
organizaciones mexicanas, no se han podido 
sustraer a esta convergencia tecnológica y de 
manera natural han implantado modalidades 
donde el trabajo y los trabajadores no se en-
cuentran en un mismo espacio físico. Se conside-
ra relevante dar un paso adicional en esta línea 
de investigación muy poco tratada en México, 
al preguntarnos por los aspectos que inciden en 
que un trabajador esté dispuesto a aceptar un 
esquema de teletrabajo. Esto se considera re-
levante para la empresa, ya que el identificar 
estos factores le ayudará a incorporarlos den-
tro de sus estrategias de cambio planeado así 
como para diagnosticar si su situación actual es 
propicia para emigrar a estas nuevas formas de 
relación laboral y ejecución del trabajo. También 
se estima relevante para el trabajador, ya que 
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en la medida que la empresa tenga mejores ele-
mentos para tomar decisiones, los primeros no se 
verán forzados al teletrabajo.

Objetivo de investigación
Identificar las variables predictoras de la predis-
posición que tienen las personas de aceptar tra-
bajar por medio de teletrabajo.

Modelo particular de la investigación
La investigación de Madero y cols., del 2007 se 
enfocó a la comparación entre personas que 
son teletrabajadores y las que no lo son. En esta 
investigación se retoman esas variables  buscan-
do identificar si pueden predecir la aceptación 
del trabajador a utilizar mecanismos de teletra-
bajo. Como se mostró en la revisión de la literatu-
ra, el teletrabajo implica, para los trabajadores, 
incursionar en modificaciones a los arreglos labo-
rales actuales y esto puede generar rechazo por 
parte de ellos. En particular, el compromiso del 
trabajador con la organización, el nivel de estrés 
que experimenta y la posibilidad de desarrollo 
organizacional son tres variables que pueden ser 
explotadas para reducir la potencial resistencia 
al cambio, por lo cual son incorporadas a esta 
investigación como variables predictoras o inde-
pendientes:

Estrés: Referenciada como una tensión pro-
vocada por situaciones agobiantes que originan 
reacciones psicosomáticas o trastornos psicoló-
gicos a veces graves [Mann y Holdsworth (2003)]. 
En lo que corresponde a los sentimientos o emo-
ciones existen trabajos de investigación como 
el de Judge, Ilies y Scott (2006), Mann (1999) y 
Mann, Varey y Button (2000) para lo cual se con-
sideraron soledad, felicidad, irritabilidad, satis-
facción y resentimiento.

Desarrollo profesional. Es la percepción que 
tienen las personas respecto a que el teletrabajo 
ayuda a las personas en el desarrollo de sus ha-
bilidades y, por lo tanto, en el desarrollo profesio-
nal. [Min-Huei Chien (2007), Torraco (2005), Mann 
y Holdsworth (2003)].

En lo que respecta a compromiso organiza-
cional, Madero (2006) cita a Mir A., Mir R., y Mos-
ca J. (2002:190) sobre las definiciones de Allen y 
Meyer, que separan el compromiso en tres com-
ponentes: el compromiso afectivo, el compromi-
so de continuidad, y el compromiso normativo. 
En el contexto mexicano encontramos investiga-

ciones realizadas por Arias Galicia (2000) y por 
Littlewood (2003 y 2004) sobre el tema de com-
promiso organizacional. 

El uso del teletrabajo es la periodicidad que 
tienen las personas en la utilización de tecnolo-
gía para realizar trabajo a distancia como parte 
de las diversas actividades que se ejecutan en 
la jornada laboral. Con base en la literatura re-
visada también se consideraron como variables 
demográficas predictoras la edad del trabaja-
dor, el área funcional en la que trabaja, el gé-
nero del trabajador, la cantidad de años de ex-
periencia laboral, la antigüedad en la empresa, 
el nivel jerárquico de la posición que ocupa, el 
nivel académico del trabajador y la experiencia 
en diversos puestos de trabajo. Como variable 
dependiente se tiene el deseo de utilizar o expe-
rimentar teletrabajo.

Materiales y Métodos

Se diseñó un cuestionario con 43 preguntas que 
contiene cada una de las variables menciona-
das. Las escalas disponibles para calificar cada 
variable están en escala de Likert de 1 a 5, don-
de 1 corresponde a la frase “Estoy totalmente en 
desacuerdo” y 5 hace referencia a “Estoy total-
mente de acuerdo”. Para las variables demográ-
ficas se utilizaron preguntas de opción múltiple.

Se realizó un análisis de validez de las medi-
ciones de las variables latentes a través del aná-
lisis factorial confirmatorio. La confiabilidad fue 
estimada a través del índice Alpha Cronbach. 
La estructura factorial encontrada y el indicador 
de confiabilidad fue satisfactorio.

La recolección de datos se desarrolló en una 
empresa maquiladora del sector industrial en la 
ciudad de Mexicali B.C., México. Es relevante 
señalar que la industria maquiladora ubicada 
en nuestro país se encuentra sujeta a muchas 
presiones para mantener y mejorar significativa-
mente su productividad ya que requieren reducir 
la posibilidad de que la operación sea reubica-
da en otros países que impliquen bajos costos, 
como pueden ser China o Centroamérica. El rit-
mo de trabajo requerido, el nivel de estrés por 
cumplimiento de estándares, la diversidad y mo-
vilidad del personal y la dinámica sociocultural 
de la región se conjugan para incorporar esque-
mas de teletrabajo que redunden directa e indi-
rectamente en la competitividad. Se aplicaron 
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107 cuestionarios de los cuales, 50 personas no 
usan el teletrabajo correspondiente al 46.7% de 
la muestra y 57 sí lo usan de diversas maneras ya 
sea parcial o totalmente, siendo el 53.3%. En lo re-
ferente a las áreas de trabajo, el 29% correspon-
den al área de ventas, el 24% a finanzas y 21% 
a ingeniería y operaciones, el resto son de otras 
áreas funcionales propias de la empresa investi-
gada. En cuestiones de género, el 66% son hom-
bres y el 34% mujeres, de acuerdo al nivel jerár-
quico, el 84% tienen actividades administrativas y 
el 23% pertenecen al nivel ejecutivo o gerencial.

Resultados

Se realizaron cuatro modelos de regresión, consi-
derando 13 variables, destacando que los coefi-
cientes de determinación (R2) fueron las siguien-
tes 0.559846, 0.559661, 0.540435 y 0.531312. Los 
resultados del análisis de regresión múltiple para 
el mejor modelo muestra que las variables estrés, 
compromiso afectivo, cambio de puesto y nivel 
jerárquico tienen una influencia positiva sobre la 
variable independiente que es el deseo de las 
personas por el teletrabajo, mientras que el uso 

del teletrabajo, el género y la antigüedad en la 
empresa tienen influencia negativa sobre la va-
riable.

Discusión y
conclusiones

El modelo de regresión múltiple encontrado per-
mite avanzar en el entendimiento de este fenó-
meno en nuestras organizaciones. En su conjunto, 
el modelo sugiere a nuestros gerentes que si de-
sean implantar esquemas de teletrabajo en sus 
organizaciones un primer paso es lograr que los 
trabajadores tengan la intención de experimen-
tar o adoptar estos esquemas de realización del 
trabajo. Esta aceptación se explica por el nivel 
de estrés experimentado, es decir, aquellos que 
experimentan mayores indicadores de estrés es-
tán más dispuestos a aceptar el migrar a un es-
quema de teletrabajo puesto que ven en ese 
cambio la posibilidad de eliminar o administrar 
mejor algún aspecto tal como la flexibilidad en 
el horario, posibilidad de atender a algún familiar 
de manera directa u otros de los beneficios revi-
sados en la literatura.
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Otra variable que predice la aceptación al 
teletrabajo la constituye el nivel de compromiso 
afectivo con la organización experimentado por 
el trabajador. Cuando el empleado se encuentra 
emotivamente ligado a la empresa está dispues-
to a confiar en esquemas innovadores o diferen-
tes a los actuales para realizar el trabajo. Este 
hallazgo refuerza la conveniencia organizacional 
de invertir y esforzarse en la implantación de esti-
los de liderazgo, prácticas y procesos de recursos 
humanos que contribuyan a construir esa afilia-
ción afectiva de la persona hacia la empresa.

En el modelo de investigación se introdujo la 
variable dicotómica si el trabajador actualmente 
realiza alguna forma de teletrabajo; recordemos 
que parte de la muestra del estudio sí lo hace y 
otra parte no la ha experimentado. El hallazgo 
de que esta variable es estadísticamente signifi-
cativa como predictora de la aceptación, pero 
debe ser interpretada cuidadosamente: el signo 
negativo en el modelo indica que los trabajado-
res que ya experimentan el teletrabajo lo acep-
tan, es decir, no hay un rechazo cuando éste ya 
está ocurriendo. Dicho resultado es muy promete-

dor ya que, gerencialmente,  indica que existe la 
confianza de que al enfocar estas modalidades 
de trabajo no emerge un rechazo a las mismas, 
creando las condiciones adecuadas.

Con respecto al género, de manera sorpresi-
va, el personal masculino muestra estar más dis-
puesto al teletrabajo. El signo negativo de esta 
variable en la ecuación así  lo indica. Este hallaz-
go parecería contrario al esperado, es decir, que 
las mujeres fueran las más interesadas en tener 
flexibilidad y trabajar desde casa para poder 
atender otros aspectos personales. Una posible 
explicación a este hallazgo puede ser la diná-
mica laboral y social que existe en las ciudades 
fronterizas. En estas ciudades se ha identificado 
la existencia de roles personales,  familiares y ma-
trimoniales diferentes a los típicamente encontra-
dos en las ciudades no fronterizas.

La antigüedad en la empresa es otra variable 
que  muestra una relación inversa en el mode-
lo, es decir, las personas con menor antigüedad 
están más dispuestas a adoptar esquemas de 
teletrabajo. Este resultado es importante ya que  


