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1. Titulo

“El teletrabajo y la relacion con el desempefio laboral del personal

administrativo de la Universidad Nacional de Loja periodo 2020-2021.”



2. Resumen

El presente Trabajo de Titulacion tuvo como objetivo establecer la relacion existente
entre el teletrabajo y el desempefio laboral del personal administrativo de la Universidad
Nacional de Loja, periodo 2021-2022. En donde se establecié 4 objetivos especificos:
determinar la evolucidn de la norma técnica y legal del teletrabajo en Ecuador, establecer una
linea base de desempefio laboral del personal administrativo de la UNL un afio antes de la
pandemia, determinar el desempefio laboral en el periodo 2020-2021, y por ultimo establecer
las lecciones aprendidas durante el teletrabajo para mejorar en futuras eventualidades. El
método aplicativo fue transversal, no experimental y descriptivo, para ello se tom6 una
poblacion de 277 correspondiente al nimero total de administrativos que laboran en la
Universidad Nacional de Loja, por ende, obtuvimos una muestra de 161 servidores
administrativos, en donde se realizé la investigacion mediante encuestas, entrevistas y ficha de
observacién. Hay que tomar en consideracion que no se ha realizado una evaluacion de
desempefio en la institucién en 15 afios, por lo cual, para la linea base se tom6 como referencia
un método de escalas graficas propuesto por Chiavenato, basicamente consiste en evaluar el
desempefio en dos aspectos, tales como, desempefio de la funcion (se considero el desempefio
actual de la funcion) y este se desglosa en varios factores: producto, calidad, conocimiento del
trabajo, cooperacion; y, las caracteristicas individuales (se considerd las caracteristicas
individuales del evaluado y su comportamiento funcional dentro y fuera de su funcion) este se
subdivide en: comprension de las situaciones, creatividad, capacidad de realizacion. Para la
escala gréafica se tomo en cuenta un rango de 6ptimo (5) a malo (1). Para evaluar el desempefio
laboral en el teletrabajo se tomé como referencia el modelo (con modificaciones) propuesto
por las autoras peruanas Claudia Margarita Aguilar Hueso, Silvia Jumpa Correa y Lady Luz
Martinez Quispe, el cual se realizO en su pais para el evaluar el desempefio laboral
especificamente en esta modalidad, en donde se toma factores como desempefio laboral,
balance familia/trabajo, agotamiento laboral, satisfaccion laboral.

Palabras clave: teletrabajo, desempefio laboral, satisfaccion laboral



2.1 Abstract.

The present research work aimed to establish the relationship between teleworking and
the work performance of the administrative staff of the National University of Loja, period
2021-2022. Where 4 specific objectives were established: determine the evolution of the
technical and legal standard of teleworking in Ecuador, establish a baseline of job performance
of UNL administrative staff one year before the pandemic, determine job performance in the
period 2021-2022 and finally, establish the lessons learned during teleworking to improve in
future eventualities. The application method was cross-sectional, non-experimental and
descriptive, for which a population of 277 was taken that correspond to the total number of
administrative staff working at the National University of Loja, therefore, we obtained a sample
of 161 administrative servers, where the research was carried out through surveys, interviews
and observation form.

It must be taken into consideration that a performance evaluation has not been carried
out in the institution in 15 years. Therefore, for the baseline, a method of graphic scales
proposed by Chiavenato was taken as a reference, basically it consists of evaluating
performance in two aspects, such as, performance of the function (the current performance of
the function was considered) and this is broken down into several factors: product, quality,
knowledge of the work, cooperation; and, individual characteristics (the individual
characteristics of the evaluated and their functional behavior inside and outside their function
were considered) this is subdivided into: understanding of situations, creativity, ability to
perform. For the graphic scale, a range from optimal (5) to bad (1) was taken into account. To
evaluate work performance in teleworking, it was taken as a reference the model (with
modifications) proposed by Peruvian authors Claudia Margarita Aguilar Hueso, Silvia Jumpa
Correa and Lady Luz Martinez Quispe, which was carried out in your country to evaluate work
performance specifically in this modality, where factors such as work performance are taken,
where factors are taken such as work performance, work/family balance, job burnout, job

satisfaction.

Keywords: telecommuting, job performance, job satisfaction



3. Introduccion

El teletrabajo es una forma de trabajo remoto en la cual el servidor realiza sus funciones
laborales sin la necesidad de estar fisicamente presente en el lugar de trabajo. Esta modalidad
se basa en el uso de tecnologias de la informacion y comunicacion (TIC) para llevar a cabo sus
tareas de manera eficiente. El teletrabajo ofrece diversos beneficios tanto para las instituciones
como para la sociedad en general a largo plazo, ya que contribuye a la preservacion del medio
ambiente al reducir los desplazamientos fisicos y el consumo de recursos asociados a la

movilidad tradicional.

Las Tecnologias de la Informacion y Comunicacion (TIC) desempefian un papel
fundamental al facilitar la gestion de actividades en una institucion. Estas tecnologias se
consideran herramientas esenciales que permiten a la institucion competir eficazmente, ya que
proporcionan acceso a informacion relevante de manera réapida y disponible en cualquier
momento y lugar. Las TIC son elementos clave que contribuyen a mejorar la productividad
laboral al agilizar los procesos, optimizar la comunicacion y permitir una mayor flexibilidad en

el desempenio de las tareas. (Reyes, 2013).

El uso de tecnologias de la informacion y comunicacién (TIC) desempefid un papel
crucial en el mantenimiento del contacto entre los funcionarios y sus superiores directos, asi
como con sus compafieros de trabajo. Sin embargo, esta implementacién presenté una de las
principales dificultades, ya que muchos servidores administrativos carecian del conocimiento
necesario para adaptar sus funciones y responsabilidades al uso de la tecnologia requerida.
Ademas, es importante destacar que no todos contaban con los recursos tecnoldgicos adecuados

en sus hogares para llevar a cabo su trabajo de manera eficiente.

Una de las caracteristicas principales de esta modalidad laboral es el aislamiento social
gue conlleva. Ademas, se han identificado problemas relacionados con la salud mental, como
largas jornadas de trabajo, sensacion de inseguridad laboral, falta de control sobre el tiempo y
frustracion debido a dificultades en la coordinacion de actividades. Otro desafio es la dificultad
de establecer limites claros entre los espacios y horarios laborales, familiares y sociales. Cuando
estos se superponen, puede resultar dificil desconectarse mentalmente del trabajo y encontrar

un equilibrio adecuado. (Ramos et al., 2020).

Es importante considerar que, en el contexto del teletrabajo, se afiade la responsabilidad

de cuidar a los hijos, quienes también se encontraban confinados en el hogar. Aunque se podria



pensar que la convivencia familiar en el entorno laboral en casa seria beneficiosa, en estas
circunstancias, los hijos y la familia se convirtieron en fuentes de interrupciones y distracciones.
Ademas, es crucial tener en cuenta que, en situaciones laborales extremas o no habituales, tanto
el cuerpo como la mente pueden experimentar las consecuencias, lo que puede dar lugar a
enfermedades laborales tanto fisicas como psicoldgicas. Es necesario reconocer la importancia

de cuidar tanto la salud fisica como mental en este contexto.

Por tanto, el estudio fue realizado con la finalidad de cumplir con los objetivos
planteados que son: determinar la evolucion de la norma técnica y legal del Estado ecuatoriano,
establecer una linea base del desempefio laboral un afio antes de la pandemia, determinar el
desempefio laboral del personal administrativo en el teletrabajo, Estos objetivos fueron
establecidos con el fin de obtener una vision integral y comprensiva de la situacion del
teletrabajo y su impacto en el desempefio laboral del personal administrativo, asi como para

extraer aprendizajes valiosos que puedan ser aplicados en futuras situaciones similares.

En este sentido, el presente Trabajo de Titulacion se plante6 con base a la obtencion y
analisis de informacion sobre los factores del desempefio laboral y su relacion con el teletrabajo
del personal administrativo de la Universidad Nacional de Loja, el cual se encuentra

estructurado de la siguiente manera:

En primer lugar se establecid un titulo denominado “El teletrabajo y la relacion con el
desempefio laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional de Loja, periodo
2020- 2021.”; seguido del resumen, el cual abarca toda la investigacion; haciendo énfasis a los
objetivos planteados, metodologia utilizada y resultados de los objetivos; introduccion, en la
cual se avizora el tema, describiendo la teoria e importancia del mismo, aporte de la

investigadora y estructura del Trabajo de Titulacion.

A continuacion de la parte preliminar, se encuentra el marco teorico, el cual integra un
marco conceptual, los cuales instituyen las diferentes definiciones, conceptos claves, factores
y demas herramientas conceptuales de la investigacion; seguido del marco legal, marco
institucional, y finalmente una base tedrica, estableciendo la teoria utilizada en la investigacion.
Adicional a ello, se desarrollé una metodologia, en la cual, se describen las herramientas y
meétodos utilizados, el disefio de la investigacion, la cual, tuvo un disefio no experimental de
tipo descriptivo, con métodos deductivo y analitico. Ademas, las técnicas utilizadas para la
recopilacion de la informacion, fueron la encuesta aplicada a 161 servidores administrativos de

la Universidad Nacional de Loja y la entrevista realizada a 3 servidores administrativos.



Por consiguiente, para el cumplimiento de los objetivos, se di6 paso a los resultados a
través de la aplicacion del método de escalas graficas de Chiavenato en donde mide el
desempefio mediante dos factores: desempefio de la funcién, tomando en consideracion
subfactores como producto, calidad, conocimiento del trabajo y cooperacion, y el segundo
factor caracteristicas individuales, de igual manera con sus subfactores comprension de las
situaciones, creatividad y capacidad de realizacion, esto con el fin de determinar la linea base
periodo 2019-2020, y, para determinar el desempefio laboral en el teletrabajo periodo 2020-
2021 se toma en consideracion modelo (modificado) propuesto por las autoras peruanas
Claudia Margarita Aguilar Hueso, Silvia Jumpa Correa y Lady Luz Martinez Quispe el cual
consiste en tomar en consideracion factores como desempefio laboral, balance familia/trabajo,

agotamiento laboral, satisfaccion laboral.

Asi mismo, se realizd una discusion, en la cual, contrasta la teoria estudiada en la
investigacion y permite corroborar algunas bases expuestas en la revision de literatura;
conclusiones y recomendaciones, las cuales sirvieron como herramienta para solventar y
mejorar los factores deficientes del estudio, en funcion al cumplimiento de los objetivos
planteados y resultados obtenidos dentro de la investigacion. Finalmente, la bibliografia en la
cual se plasman las diferentes fuentes de consulta utilizadas y la seccién de anexos, la cual, da

sustento a lo fundamentado dentro de la investigacion.



4. Marco teérico

4.1 Antecedentes.

El contexto de la pandemia ha impulsado aun mas la relevancia y la adopcion del
teletrabajo, pero es importante destacar que esta modalidad de trabajo ya habia experimentado
una evolucion significativa a nivel mundial y en América Latina antes del brote de la Covid 19.
Desde los afios 70 se han explorado formas de trabajo mas flexibles y eficientes, y el teletrabajo
surgié como una alternativa para abordar desafios como la congestion del trafico y mejorar la
calidad de vida de los trabajadores. (OIT, 2020).

En América Latina, se implementaron programas y proyectos piloto para fomentar el
teletrabajo en diversos sectores econdmicos. Estas iniciativas se centraron en la creacion de
infraestructuras tecnoldgicas adecuadas, la promocion de la cultura del teletrabajo y la
elaboracion de normativas laborales que respaldaron esta modalidad de trabajo. Estos
antecedentes sentaron las bases para una mayor adopcién del teletrabajo en la region, y la
pandemia ha acelerado aun méas su implementacién en respuesta a las necesidades de

distanciamiento social y continuidad laboral.

La evolucién del teletrabajo a lo largo de los afios, junto con los aprendizajes y las
experiencias obtenidas, ha contribuido a una comprension mas profunda de los beneficios y
desafios asociados con esta modalidad de trabajo. Esto ha llevado al desarrollo de politicas y
practicas mas eficientes que respaldan la implementacion exitosa del teletrabajo. En este
sentido, el contexto actual de la pandemia ha sido un factor clave para impulsar la adopcion
generalizada del teletrabajo, pero es importante reconocer que esta tendencia ya estaba en

marcha.

El teletrabajo surge como una opcion viable y, en algunos casos, obligatoria en el marco
de la pandemia, como respuesta a las medidas de confinamiento y distanciamiento social
implementadas para contener la propagacion de la enfermedad. Esta modalidad laboral se lleva
a cabo en el domicilio del empleado utilizando tecnologias de la informacion y comunicacion
(TIC's), y se aplica principalmente en el caso de empleados formales que desempefian funciones
administrativas (CEPAL, 2020).



4.2 Bases tedricas.

La teoria tomada en consideracion para el presente Trabajo de Titulacion es la teoria
propuesta por (Golden, 2006) en donde, basicamente asocia la teoria del agotamiento laboral y
la Teoria de conservacion de recursos o también conocida como Conservation of Resources

Theory.

Primero se toma en cuenta el agotamiento laboral, en donde se reconoce que el elemento
emocional es el componente central del agotamiento laboral, definiendo a este como una
condicion mental caracterizada por la disminucién del desempefio laboral, sensacion de
impotencia y frustracion e incapacidad para alcanzar objetivos o metas laborales (Segura,
2014). Y, tomando como pilar esta premisa se consigna al estrés como una pieza clave en la

afectacion de la motivacion del teletrabajador y por ende, en el desempefio laboral.

El autor Golden propone al agotamiento laboral como una variable que explique el
impacto del teletrabajo considerando que al teletrabajar se altera la ubicacién y la naturaleza de
las condiciones de trabajo y propone que las condiciones organizacionales se vuelven
importantes para comprender el agotamiento, compromiso laboral y las intenciones de renuncia

de los trabajadores. (Aguilar Huezo et al., 2021)
Esta teoria propuesta influye en el teletrabajo por dos razones principales:

Debido a la capacidad de un teletrabajador para trabajar a una distancia fisica
y psicoldgica de los demés en el entorno laboral, es probable que aumente la capacidad de
gestionar mejor las interacciones y, por tanto, de conservar energia. (Aguilar Huezo, 2021)
El teletrabajador ahorra tiempo y energia emocional al evitar complicaciones relacionadas
al trabajo presencial, lo que proporciona una mayor flexibilidad para conservar y

almacenar recursos. (Aguilar Huezo, 2021)

La investigacion de Golden rectifica que el impacto del teletrabajo esta relacionado con
la Teoria de la Conservacion de los Recursos y avala la afirmacién de que la distancia fisica y
psicoldgica del teletrabajo, con respecto a la oficina, produce beneficios de recursos en el
individuo como la energia emocional y mental, y por ende, en el desempefio laboral ya que,
segun Golden, el teletrabajo permite una gestion de recursos que beneficia al trabajador.



4.3 Marco conceptual.
4.3.1. Teletrabajo.

El teletrabajo es una manera de laborar a distancia, en la cual el trabajador o empleado
desempefia su funcion sin la necesidad de presentarse fisicamente en el lugar de trabajo. Esta
modalidad puede traer beneficios tanto a la comunidad empresarial como a la sociedad a largo
plazo. Se realiza mediante la utilizacidn de las tecnologias de la informacion y comunicacion
(TIC), y puede ser efectuado en el domicilio del trabajador o en otros lugares o establecimientos
ajenos al domicilio del empleador.

4.3.2 Teletrabajador.

Los teletrabajadores son personas fisicas que ejecutan las tareas a ellos encomendadas
por los teleempleadores, por medio de la utilizacion y desempefio de las tecnologias de la
informacién y comunicacién, con la particularidad de que su presencia fisica no es elemental

en el interior de trabajo, (Palacios Gonzalez, 2017)
4.3.3 Caracteristicas del Teletrabajo.

Segun (Villanueva, 2021) las caracteristicas son:

° Es una actividad que se realiza fuera de la organizacién, donde se encuentra
centralizado todo el trabajo.

° Es un modelo diferente al tradicional, que permite que se planteen nuevas formas
de control y seguimiento de tareas.

) El teletrabajo permite cumplir con las actividades encomendadas, sin necesidad de
acudir a un lugar especifico de trabajo.

° Genera nuevas formas de empleo y expectativa en la calidad de vida.

° Ha generado un avance en la tecnologia y telecomunicacion.

4.3.4 Pandemia.

Segun el estudio realizado por Otto Pelaez y Pedro Bermejo en 2020, se define como la
propagacion de una enfermedad que traspasa fronteras internacionales y afecta a una gran
cantidad de personas. Esto implica que la epidemia se extiende a través de diferentes paises y

continentes, generando una amplia dispersion de la enfermedad en diversas regiones.

4.3.5 Covid19.
La Organizacion Mundial de la Salud (OMS) define al COVID-19 como una



enfermedad infecciosa causada por el virus SARS-CoV-2. La mayoria de los casos presentan
sintomas de enfermedad respiratoria leves a moderados y se recuperan sin necesidad de un
tratamiento especial. Sin embargo, hay personas que pueden enfermarse gravemente y requerir
atencion medica especializada. Las personas mayores Yy aquellas con enfermedades
subyacentes, como enfermedades cardiovasculares, diabetes, enfermedades respiratorias
cronicas o cancer, tienen un mayor riesgo de desarrollar una enfermedad grave. Es importante
tener en cuenta que cualquier persona, sin importar su edad, puede contraer la enfermedad de
manera grave e incluso llegar a fallecer. Estas son consideraciones importantes para
comprender la gravedad y los factores de riesgo asociados con el COVID-19, segun la

informacion proporcionada por la OMS.

4.3.5.1 Declaracion pandemia por Covid 19.

El COVID-19 fue declarado pandemia por la OMS el 30 de enero de 2020, debido a que
la misma se extendid por varios paises afectando velozmente a las personas. De igual modo,
luego de que las Autoridades de salud de Wuhan (Hubei); China, reportaron formalmente altos
indices de personas contagiadas por el virus el 11/03/2020, la OMS inform6 mas de 118.332

casos confirmados de la enfermedad en 114 paises y 4.291 muertes. (Internacional, 2020).
4.3.6 Estructura organizacional.

Kast & Rosenzweig (1974), definen a la estructura como el patron establecido de
relaciones entre los componentes o partes de la organizacion.

Estructura organizacional es un sistema utilizado para definir una jerarquia dentro de
una organizacion. ldentifica cada puesto, su funcion y donde se reporta dentro de la
organizacion. Esta estructura se desarrolla para establecer como opera una organizacion y

ayudar a lograr las metas para permitir un crecimiento futuro. (Brume, 2019)

4.3.7 Desempefio laboral.

Se refiere al desenvolvimiento de cada uno de los individuos durante la jornada de
trabajo dentro de dicha organizacion, el cual se debe ajustar tanto a las exigencias como
requerimientos de la institucion, de tal manera que sea eficiente y eficaz el cumplimiento de las

funciones asignadas para el cumplimiento de los objetivos planteados. (Palmar, 2018)

4.3.7.1 Evaluacion del desempefio laboral.
Es un procedimiento que pretende valorar, de forma sistematica y objetiva el
rendimiento de los servidores en una organizacion, y éste se realiza sobre la base del trabajo

desarrollado, los objetivos, las responsabilidades, junto a las condiciones de trabajo y las
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caracteristicas personales. (Rodr & Ordaz, 2021)

4.3.7.2 Caracteristicas del desempefio laboral.

Segun (Flores, 2008), las caracteristicas del desempefio laboral corresponden a todos
los conocimientos, habilidades y capacidades que se espera que una persona aplique y
demuestre al desarrollar su trabajo dentro de una organizacion, las cuales son: adaptabilidad,

comunicacion, iniciativa, conocimientos, trabajo en equipo y desarrollo de talentos.

4.3.7.2.1 Técnicas para la evaluacion del desempefio.
Los autores (Gonzales, Olivares, y Ramos, 2014) afirman que las técnicas para evaluar
el desempefio laboral pueden dividirse en dos grupos, evaluando el desemperio del pasado sobre

algo que ya ocurrid y prediciendo un analisis del futuro. (Guartan Salinas et al., 2019)

4.3.7.2.1.1 Escala de puntuacion.
El evaluador debe realizar una valoracion sobre el desenvolvimiento de los
colaboradores en una escala de bajo a alto, debe basarse solo en las opiniones del evaluado y

conceder un valor numérico a cada punto de la evaluacion. (Guartan Salinas et al., 2019)

4.3.7.2.1.2 Lista de verificacion.

El evaluador selecciona las oraciones que permitan tener una idea del
desenvolvimiento del colaborador, asi como sus caracteristicas; el resultado obtenido recibe el
nombre de lista de verificacion con valores, permitiendo asi la cuantificacion, esta técnica

puede otorgar una descripcion precisa del desempefio laboral del colaborador. (Guartan, 2019)

4.3.7.2.1.3 Método de seleccion forzada.

El evaluador tiene la obligacion de seleccionar la oracion que mas se asemeje al
desempefio del evaluado tomando como referencia el hecho de encontrar dos afirmaciones que
puedan ser positivas 0 negativas; el nivel de efectividad del colaborador en cada aspecto
relevante se puede calcular con la suma de nimero de veces que cada punto fue seleccionado
por el evaluador, teniendo como resultado las areas que necesitan ser mejoradas. (Guartan
Salinas, 2019)

4.3.7.2.1.4 Método de registro de acontecimientos criticos.
En este método el evaluador lleva una bitadcora diaria, registrando las acciones

destacadas que realiza el evaluado (Guartan Salinas, 2019)
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4.3.7.2.1.5 Escalada de calificacion conductual.

Se utiliza el sistema de comparacion del desempefio del trabajador con determinados
puntos conductuales especificos, con el fin de reducir los elementos de distorsion y subjetividad
(Guartan Salinas , 2019)

4.3.7.3 Factores en los que se enfoca la evaluacion de desempefio.

Existen dos enfoques para la evaluacion del desempefio:
A) la evaluacion psicologica de la persona 'y
B) la evaluacion de los resultados profesionales

La evaluacion psicologica “valora la personalidad del individuo, sus comportamientos
y actitudes, precisando formas de comportamientos que han de realizarse para que un futuro
trabajo se desarrolle de forma iddnea y eficaz. Se le concede importancia a la forma en que se

realizan las actividades mas que a la valoracion de los resultados en si misma” (Rubi6, 2016)

Por otra parte, la evaluacion de los resultados profesionales “Se basa en los resultados
(desempefio), como hechos constatables y objetivamente medibles. Se evalla lo que la persona

realiza (desempefo), y no lo que la persona es (personalidad)” (Rubio, 2016).

4.4 Bases legales.

El teletrabajo ha existido desde hace varios afios en el pais, sin embargo, en el
confinamiento dio su mayor realce, puesto que era la Unica opcion para algunas empresas e
instituciones, a continuacién, se presenta la normativa que rige el trabajo a distancia en

Ecuador:

El articulo 16 de la Constitucion de la Republica del Ecuador, sefiala que todas las
personas, en forma individual o colectiva, tienen derecho al acceso universal a las tecnologias

de informacioén y comunicacion.

Segun el numeral 2 del articulo 17 de la Constitucion de la Republica del Ecuador
establece que el Estado fomentara la pluralidad y la diversidad en la comunicacion, y al efecto
facilitara el acceso universal a las tecnologias de informacion y comunicacion en especial para

las personas y colectividades que carezcan de dicho acceso o lo tengan de forma limitada

El articulo 33 de la Constitucion de la Republica del Ecuador establece que el trabajo

es un derecho, un deber social y un derecho econdmico, fuente de realizacion personal y base
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de la economia, siendo el Estado el que garantizara a las personas trabajadoras el pleno respeto
a su dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y retribuciones justas y el desempefio de un

trabajo saludable y libremente escogido o aceptado.

El numeral 2 del articulo 276 de la Constitucion de la Republica del Ecuador establece
que el régimen de desarrollo, tiene entre sus objetivos el construir un sistema econémico justo,
democratico, productivo, solidario y sostenible, basado en la distribucion equitativa de los
beneficios del desarrollo, de los medios de produccién y en la generacién de trabajo digno y

estable.

El numeral 6 del articulo 277 de la Constitucion de la Republica del Ecuador sefiala que
para la consecucion del buen vivir, sera deber del Estado la promocion e impulso de la

tecnologia.

El numeral 6 del articulo 284 de la Constitucién de la Republica del Ecuador, dispone
que la politica econdmica del Estado ecuatoriano tiene el objetivo de impulsar el pleno empleo

y valorar todas las formas de trabajo, con respeto a los derechos laborales.

El articulo 325 de la Constitucion de la Republica del Ecuador establece que el Estado
garantizara el derecho al trabajo; reconociendo todas las modalidades de trabajo, en relacion de
dependencia o autbnomas, con inclusion de labores de autosustento y cuidado humano; y como

actores sociales productivos, a todas las trabajadoras y trabajadores.

El numeral 2 del articulo 326 de la Constitucion de la Republica del Ecuador establece
que los derechos laborales son irrenunciables e intangibles, siendo nula toda estipulacion en

contrario.

El articulo 23 de la Ley Organica del Servicio Pablico LOSEP determina los derechos

irrenunciables de las y los servidores publicos.

El articulo 25 de la Ley Orgéanica del Servicio Publico regula las jornadas legales de

trabajo pudiendo estas ser Ordinaria y Especial.

El articulo 54 de la Ley Organica del Servicio Publico - LOSEP, establece que el
Sistema Integrado de Desarrollo del Talento Humano del Servicio Pablico estd conformado,
entre otros, por el Subsistema de Evaluacion del Desempefio

El articulo 76 de la Ley Organica del Servicio Publico - LOSEP, prescribe que el

subsistema de evaluacion del desempefio es el conjunto de normas, técnicas, métodos,
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protocolos y procedimientos armonizados, justos, transparentes, imparciales y libres de
arbitrariedad que sisteméaticamente se orienten a evaluar bajo parametros objetivos acordes con
las funciones, responsabilidades y perfiles del puesto; y, que la evaluacién se fundamentara en
indicadores cuantitativos y cualitativos de gestion, encaminados a impulsar la consecucion de
los fines y propdsitos institucionales, el desarrollo de los servidores publicos y el mejoramiento
continuo de la calidad del servicio publico, prestado por todas las instituciones sefialadas en el
articulo 3 de esta Ley.

El articulo 77 de la Ley Organica del Servicio Publico - LOSEP, determina que el
Ministerio del Trabajo y las Unidades de Administracion del Talento Humano institucionales,
planificaran y administraran un sistema periodico de evaluacion del desempefio, con el objeto
de estimular el rendimiento de los servidores publicos; y, que la evaluacion a los servidores

publicos se realizara una vez al afio, con la excepcion que alli se sefiala

El articulo 219 del Reglamento General a la Ley Organica del Servicio Publico -
LOSEP, sefiala que los resultados de la evaluacion del desempefio se realizarén a traves de las
siguientes perspectivas o variables de medicion en forma integral y complementaria:
perspectiva institucional, perspectiva del usuario externo, perspectiva de los procesos internos;
y, perspectiva del talento humano mediante Resolucion No. MDT-2016-0041, publicada en el
Segundo Registro Oficial Suplemento No. 906, del 20 de diciembre de 2016, se expidio la
Autorizacion para la Implementacion del Plan Piloto de Teletrabajo en el Ministerio del

Trabajo.

Conforme se dispuso en el acuerdo ministerial Nro. MDT-2020-076 (MDT, 2020a)
que dentro de sus considerandos contempla lo siguiente: Que; es necesario generar medidas
adicionales de prevencién a fin de que las y los servidores publicos y trabajadores, puedan
cumplir sus actividades utilizando modalidades y mecanismos que velen por el derecho
supremo a la salud y la vida colaborando con las medidas sanitarias establecidas dentro de la
emergencia sanitaria declarada, para mitigar la propagacién de coronavirus (COVID-19), y a
la par evitando situaciones econdmicas que deterioran el empleo; (...) Que, es necesario
establecer alternativas laborales de caracter no presencial a traves teletrabajo emergente, las
cuales constituirdn mecanismos que faciliten a la o el servidor publico y trabajadores, la

ejecucion de sus actividades desde un lugar distinto al habitual.

Ley de apoyo humanitario que contempl6 la reduccién de la jornada laboral hasta un

50%, esta medida gener6 una disminucion en los ingresos que reciben los empleados
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(Asamblea Nacional del Ecuador, 2020); con esta ley y otros acuerdos ministeriales citados

anteriormente se lograron salvar 63.152 empleos en el pais (MDT, 2020b).
4.4.1 Medidas adoptadas por la UNL frente al COVID-19.

Debido a la emergencia sanitaria declarada por el Estado Ecuatoriano y el
pronunciamiento de los organismos gubernamentales, la Universidad Nacional de Loja en
cumplimiento de las disposiciones superiores y de su politica interna de seguridad y salud en
el trabajo, asi como a los protocolos de actuacion frente a la propagaciéon del COVID-19, pone
a conocimiento de la comunidad universitaria que la Comisién de Prevencion reunida a las

10:00 del domingo 15 de marzo de 2020 adopto las siguientes medidas con fines preventivos:

1.- Suspender todo acto de concentracion de personas, (cursos, conferencias,

capacitaciones, reuniones de trabajo y otros).

2.- Suspender el registro del reloj biométrico y el registro manual, los gestores de cada
carrera y jefes departamentales serdn los responsables de informar sobre la asistencia de
personal.

3.- Los grados se desarrollaran conforme lo planificado y podran ser reprogramados a

peticion del postulante, con las medidas especificas determinadas para el efecto.

4.- Las labores académicas se realizaran bajo la modalidad de teletrabajo, utilizando
los siguientes recursos, servicios y sistemas institucionales: Entorno Virtual de Aprendizaje -
EVA (tareas, foros, cuestionarios), Sistema de Gestion Académico - SGA, Correo electronico,
Nube Institucional - GSUITE (drive, classroom, meet, otros), Plataforma de videoconferencia
ZOOM y Acceso a la intranet - VPN (bajo solicitud). Mayor informacion
https://unl.edu.ec/teletrabajo

5.- Los Gestores de Carrera programaran actividades para que los docentes las realicen
desde sus domicilios y se analizara las actividades administrativas que puedan realizarse desde

los hogares.

6.- El inicio de clases para el proximo periodo académico esta suspendido hasta nuevo

aviso.

7.- Las actividades administrativas se desarrollaran en una sola jornada de 08:00 a
16:30, con 30 minutos de receso para el lunch, con el horario a discrecion del jefe

departamental.
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8.- El personal que pertenece a grupos vulnerables o grupos de atencién prioritaria:
adultos mayores (65 afios), personas con discapacidad, enfermedades cronicas o catastroficas
avanzadas, mujeres embarazadas 0 en periodo de lactancia, personas que tienen a cargo el
cuidado de adultos mayores debidamente legalizado; no deberan asistir al trabajo, y coordinaran

con su jefe inmediato superior las actividades a desarrollar en el periodo de ausencia.

9.- Se prohibe la salida de personal por asuntos laborales a otras ciudades del pais,

principalmente a las que se encuentren con brotes de COVID-19.

10.- No debera asistir al trabajo el personal que presente fiebre mayor a 38 grados, tos
seca, malestar general, decaimiento y dificultad respiratoria; debera notificar tal situacion a su
jefe inmediato, a la Direccion de Talento Humano al correo emergencia.covid19@unl.edu.ec
para su valoracion y tratamiento correspondiente con el Ministerio de Salud Publica y su

seguimiento correspondiente.

11.- El personal que presente sintomas de infecciones respiratorias, en el desarrollo de
sus actividades laborales debera comunicar inmediatamente a su jefe superior y la Unidad de
Seguridad y Salud Ocupacional para la respectiva valoracién médica al telf. 2546298 o al correo

emergencia.covid19@unl.edu.ec

12.- Los docentes empleados y trabajadores que acudan a usar los servicios medicos
en Bienestar Universitario deberan hacerlo con las debidas protecciones contra el COVID-19,

esto con el fin de no poner en peligro de contagio a personas sanas.

13.- Se exhorta al personal a que siga el curso rapido en linea proporcionado por la
Organizacion Mundial de la Salud OMS, en el link https://openwho.org/sessions/new#. A fin
de tener claridad sobre el COVID-109.

14.- Mantener las medidas de prevencion respecto a los protocolos difundidos a la

comunidad universitaria respecto de:

° Fortalecer la higiene de manos, establecer protocolos claros del lavado de
manos.

° Lavarse las manos con jabon/alcohol o gel después de estornudar, toser o
limpiarse la nariz.

° Evitar compartir alimentos, bebidas, utensilios, etc. con una persona afectada o
con sintomas.

° Mantener una distancia de por lo menos 1 metro entre una persona con
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sintomatologia.

° Limpiar las superficies con desinfectantes que contengan antiviricos.

15.- La Comisién de Prevencién de la Universidad Nacional de Loja se declara en
sesion permanente ante la situacion de salud que atraviesa el pais con la presencia del

Coronavirus.

4.4.2 Directriz modificatoria para el registro de asistencia de los servidores de la
Universidad Nacional de Loja por trabajo realizado mediante teletrabajo emergente

durante la declaratoria de emergencia sanitaria.

La Direccion de Talento Humano formula, las Directrices para el Registro de
Asistencia de los Servidores de la Universidad Nacional de Loja, para la ejecucion del
Teletrabajo Emergente durante la Declaratoria de Emergencia Sanitaria pronunciada por el
Gobierno Nacional ante el coronavirus (COVID-19). Las Directrices se aplicaran para el sector
Docente, Administrativo y de Trabajadores de la Universidad Nacional de Loja, de
conformidad con lo establecido en el Acuerdo Ministerial N° MDT-2020-076, de 12 de marzo
de 2020, articulos 4, 5y las Disposiciones Generales; y, al Oficio Nro. MINTEL-MINTEL-
2020-0087-0.

El sefior Rector de la UNL, considerd pertinente que las actividades laborales del
sector docente se realicen por medio de Teletrabajo dirigido a partir del lunes 16 del presente
mes y afo; del Sector Administrativo y Trabajadores el Teletrabajo dispuso ejecutarlo a partir
del dia martes 17 de marzo de 2020.

El 18 de marzo de 2020, la Direccion de Talento Humano, emiti6 la Directriz para el
Registro de Asistencia de los Servidores de la Universidad Nacional de Loja, por trabajo
realizado mediante Teletrabajo Emergente durante la Declaratoria de Emergencia Sanitaria.

Para el efecto se emiten las siguientes directrices:

1. A partir del miércoles 06 de mayo de 2020, el trabajo teledirigido se realizara en la
jornada de trabajo de: 08h00 a 13h00 y de 15h00 a 18h00; para lo cual en cumplimiento de esta
directriz el personal docente, administrativo y trabajadores, desde la fecha indicada, registrando
el inicio y terminacion de sus labores en el Sistema SIAAF, conforme a la jornada de trabajo
establecida. Para el efecto la UTI, ha elaborado los manuales de apoyo para ingresar al mismo,
los que son de conocimiento de toda la Comunidad Universitaria por medio del link

https://unl.edu.ec/teletrabajo.
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2. La Direccion de Talento Humano, conforme lo dispone el Acuerdo Ministerial
MDT-2020-076, de 12 de marzo de 2020, oportunamente remitira el informe del registro de
asistencia del teletrabajadores emergentes como complemento del trabajo realizado y las
evidencias de cada servidores conforme lo determinado en las DIRECTRICES PARA LA
APLICACION DEL TELETRABAJO EMERGENTE DURANTE LA DECLARATORIA DE
EMERGENCIA SANITARIA, emitidas por la Direccién de Talento Humano de la UNL y que

son de conocimiento de todos los servidores de nuestra Institucion.

3. En este mismo sistema SIAAF, los servidores de la UNL, deberdn actualizar su

expediente, de manera obligatoria.

4. Para los docentes que laboran a tiempo parcial o medio tiempo; y, que cumplen
funciones en otro horario, deberan registrar su asistencia al ingreso y salida de su jornada de

trabajo en el horario determinado en su distribucion académica por medio del sistema SIAAF.

5. En caso de que por necesidad institucional se requiera la presencia en la UNL de

algun servidor, no sera necesario registrar su asistencia en el SIAAF.

6. El registro de asistencia en el sistema SIAFF, concluird cuando el sefior Rector de
la UNL lo disponga o cuando finalice la declaratoria de emergencia sanitaria y se retorne a
cumplir con las funciones Académico Administrativas desde las instalaciones de la Universidad

Nacional de Loja.

7. Se deja sin efecto la Directriz para el Registro de Asistencia de los Servidores de la
Universidad Nacional de Loja, por trabajo realizado mediante Teletrabajo Emergente durante
la Declaratoria de Emergencia Sanitaria, emitida el 18 de marzo de 2020, misma que estara

vigente hasta el 05 de mayo de 2020

4.5 Marco institucional.
4.5.1 Institucion.

Universidad Nacional de Loja
4.5.2 Ubicacion.
Ciudad Universitaria Guillermo Falconi - Loja - Ecuador

4.5.3 Mision.
Es mision de la Universidad Nacional de Loja: la formacion académica y profesional,

con sélidas bases cientificas y técnicas, pertinencia social y valores; la generacion y aplicacion
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de conocimientos cientificos, tecnoldgicos y técnicos, que aporten al desarrollo integral del
entorno y al avance de la ciencia; el fortalecimiento del pensamiento, la promocion, desarrollo
y difusidn de los saberes y culturas; y, la prestacion de servicios especializados. (Universidad
Nacional de Loja, 2023)

4.5.4 Vision.

.La Universidad Nacional de Loja al 2030 lidera y desarrolla, con pertinencia,
responsabilidad social y de manera articulada: la formacion del talento humano con alto nivel
académico-cientifico, sensibilidad y compromiso humanista; la investigacion colaborativa por
dominios cientificos, tecnoldgicos e innovacion; y, la vinculacion con la sociedad, a través de
proyectos de transferencia de conocimientos en correspondencia con los requerimientos del
desarrollo local, regional, nacional y binacional; en el marco de un modelo de gestion

institucional innovador y de mejora continua. (Universidad Nacional de Loja, 2023

4.5.5 Personal administrativo amparado por la LOSEP.
En lo que respecta al personal administrativo amparado por la LOSEP, la Institucion
cuenta con 277 servidores administrativos.

El desglose del personal bajo la LOSEP, se detalla a continuacion:
Tabla 1. Desglose del personal bajo la LOSEP

Desglose de personal Cantidad
Rectorado 3
Vicerrectorado 2
Facultad Agropecuaria de Recursos Naturales Renovable 21
Facultad de la Educacion, Arte y la Cultura 28

Facultad de la Energia, las Industrias y los Recursos Naturales no Renovables 16

Facultad de la Salud Humana 17
Facultad Juridica, Social y Administrativa 26
Direccion de Educacion a Distancia y en linea 7
Coordinacion General Administrativa Financiera 2
Direccion Administrativa 13
Direccién de Talento Humano 12
Procuraduria General 10
Direccion de Contratacién Pablica 6
Direccion de Bienestar Universitario 18
Direccion de Tecnologias de la Informacion 13
Direccién de Biblioteca 6
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Direccion de Comunicacion e Imagen Institucional
Direccion de Docencia

Direccion de Aseguramiento de la Calidad
Direccion de Auditoria Interna

Direccion de Desarrollo Fisico

Direccion de Investigacion

Direccidn de Planificacion y Desarrollo
Direccién de Posgrado

Direccién de Relaciones de Cooperacién
Direccion de Vinculacion con la Sociedad
Direccion Financiera

Secretaria general

Subdireccion de Seguridad y Salud Ocupacional
Unidad Administrativa Financiera

N O w B O1 00N OO

~ NN R
\I

Total

277

Nota. Personal administrativo por departamentos que se rigen bajo la LOSEP
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Figura 1. Procesos y subprocesos de la Universidad Nacional de Loja
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Cabe recalcar que la informacion fue obtenida en el departamento de Talento Humano

de la Universidad Nacional de Loja.
4.5.6 Valores.

) Responsabilidad de toda la comunidad universitaria para actuar con respeto y
tomar decisiones en pro de nuestra alma mater.

° Honestidad en el actuar conforme a nuestros pensamientos y sentimientos,

siendo consecuentes con nuestras acciones.

° Solidaridad entre todos los integrantes de la UNL para buscar el bien comdn, la
igualdad y la fraternidad.

e Transparencia en la gestion pablica al democratizar el libre acceso a la
informacion.

4.5.7 Politicas.
Las politicas institucionales de (Universidad Nacional de Loja, 2023) que contribuiran al
fortalecimiento de los procesos de planificacion institucional y, de la ejecucion del Plan
Estratégico de Desarrollo Institucional 2019- 2023 con coherencia interna y correspondencia

externa, son:

e Se fortalecera la articulacion de la investigacion con la docencia y la vinculacion
con la sociedad, como medio para generar impacto en la oferta de servicios de la UNL
y el aporte a la solucion integral de los problemas del entorno y el posicionamiento del

quehacer institucional.

e Se afianzarén procesos integrales y permanentes de planificacién, seguimiento,
acompafiamiento y  evaluacién, institucionalizando politicas, estructuras,
procedimientos, tecnologias y herramientas de planificacién integral en los niveles:

estratégico de largo plazo, programatico de mediano plazo y operativo de corto plazo.

e Se promovera en toda la planta directiva y los estamentos universitarios, el
desarrollo de capacidades con el propdsito de que los procesos administrativos y

financieros se articulen e implementen de conformidad a la planificacion institucional.

e Se internalizara el enfoque de gestion institucional centrado en el estudiante, por

lo que todos los actores y estamentos enfatizan sus propuestas, proyectos y acciones
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hacia el logro de este propdsito, siendo la regla el involucramiento del estudiante en

todo el ciclo y proceso de formulacion, ejecucion, seguimiento y evaluacion.

e Se promoverd, con preferencia en la Region Sur del Ecuador, la Vinculacion con
la Sociedad procurando con pertinencia y responsabilidad social, mediante la difusion
de los conocimientos producidos para beneficio y aprovechamiento de la sociedad del
entorno mas inmediato, sin perder la perspectiva de crecimiento hacia una Universidad

de avanzada en términos de aportes cientificos al contexto nacional y mundial.

e Se optimizara y modernizaré la infraestructura fisica y tecnoldgica y de escenarios
de aprendizaje del entorno de actuacion de la Universidad, como base para el
mejoramiento de la calidad de la educacién y el desarrollo de los talentos humanos de

la comunidad universitaria.

e Se enfatizara la inclusién de los enfoques de igualdad de género, discapacidad,
interculturalidad y condicion socioeconémica, en todos los estamentos universitarios
como principios para la defensa de sus derechos, la disminucion de las brechas de
desigualdad y discriminacién y, la incorporacién de acciones afirmativas para este fin

reflejadas en la planificacion, presupuesto y gestion institucional.
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5. Metodologia
5.1 Area de estudio.

5.1.1 Ubicacién.

La Universidad Nacional de Loja es una universidad en Loja, Region Sierra ubicado en
la calle Reinaldo Espinoza, su localizacion es en la ciudad de Loja, region sierra, Ecuador,

Sudamérica.

Figura 2. Mapa de la Universidad Nacional de Loja

Nota. Mapa tomado de la pagina web oficial de la Universidad Nacional de Loja, latitud
-4,03575° 0 4° 2' 9" sur, longitud: -79,20166° 0 79° 12' 6" oeste.

5.2 Procedimiento.

La investigacion llevada a cabo fue de naturaleza transversal, lo que implico la
observacion y analisis de un momento especifico de investigacion. En este caso, se examino la
relacion entre el teletrabajo y el desempefio laboral del personal administrativo de la
Universidad Nacional de Loja dentro de una muestra. Se utiliz6 un enfoque mixto, combinando
elementos cualitativos y cuantitativos, con el fin de recopilar informacion tanto cuantificable
como no cuantificable. EI enfoque cualitativo permitié un analisis subjetivo mas profundo de
la realidad, mientras que el enfoque cuantitativo facilitd la recopilacion de datos cuantificables

y el anélisis estadistico para derivar conclusiones de investigacion.
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El disefio de la investigacion fue no experimental, lo que permitié observar el
fendmeno de interés y describirlo y analizarlo sin manipular las variables de estudio. Se emple6
un método descriptivo para identificar diversas caracteristicas de la poblacion objetivo vy,
posteriormente, describir la relacion existente entre el teletrabajo y el desempefio laboral.
Ademas, se utilizé un método analitico para recopilar y analizar la normativa tanto legal como

técnica relacionada con el teletrabajo.
Las técnicas utilizadas fueron las siguientes:

1. Encuesta: Se utilizé como técnica de recopilacion de datos mediante la interrogacion de
los sujetos. El objetivo era obtener de manera sistematica medidas sobre los conceptos
derivados de la problematica de investigacion previamente establecida. Se empled un
cuestionario en escala de Likert para resolver los objetivos 2 y 3, relacionados con la
evaluacion del desempefio en los periodos 2019-2020 y 2020-2021.

2. Para establecer la linea base del periodo 2019-2020 se utilizdé el método de escalas
graficas de Chiavenato, que se divide en dos factores: desempefio de la funcion y
caracteristicas individuales. Se asignaron puntuaciones de 5 a 1, correspondientes a las
categorias optimo, bueno, regular, tolerable y malo, respectivamente.

3. Para determinar el desempefio laboral en el teletrabajo durante el periodo 2020-2021,
se adoptd un modelo (modificado) propuesto por las autoras peruanas Claudia Margarita
Aguilar Hueso, Silvia Jumpa Correa y Lady Luz Martinez Quispe. Este modelo
considera factores como el desempefio laboral, el equilibrio entre la vida familiar y
laboral, el agotamiento laboral y la satisfaccion laboral. Se asignaron puntuaciones de
1 a5, con referencia a las categorias de malo a 6ptimo.

4. Entrevista: Se llevo a cabo a tres funcionarios administrativos y permitié obtener
informacidn sobre experiencias y casos especificos relacionados con los problemas
encontrados en el manejo de las tecnologias de la informacion y comunicacion (TIC) y
las lecciones aprendidas derivadas del teletrabajo.

5. Ficha de observacion: Se utilizO para registrar datos observados considerados
importantes durante el proceso de investigacion. Cabe mencionar que durante el periodo
2021, realicé practicas preprofesionales en direccion de Talento Humano, lo que

permitio obtener conocimientos relevantes sobre el teletrabajo.

La muestra utilizada en el estudio consistié en 161 funcionarios administrativos de

la Universidad Nacional de Loja, seleccionados de una poblacion total de 277
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administrativos que trabajaban en la institucion en la fecha estudiada. Esta muestra se

determind utilizando la siguiente formula:

N*Zz*p*q
n:(N— 1)*é2+22*p*q

En donde:

N= universo

Z= nivel de confianza = 95%= 1,96 E=
margen de error = 5% P= probabilidad de
ocurrencia 50%

q= probabilidad que no ocurra 50%

N+*ZZxp=x*q
(N-1)*xe2+z2xpxq

277 % 1,962 x 0,50 * 0,50
(277 - 1) * 0,052 + 1,962 * 0,50 * 0,50
66,03
1,65
n= 161
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6. Resultados

6.1 Resultado 1. Evolucién de la Norma Técnica y Legal del Teletrabajo en
Ecuador.

En junio de 2017 entr6 en vigencia un Acuerdo Ministerial, que regulé el teletrabajo
en el sector publico. En general, el contenido del citado acuerdo es similar al que norma las
labores en el sector privado. Sin embargo, un aspecto nuevo es el de la inaplicabilidad del
teletrabajo. En fin, lo que la norma juridica indica son las excepciones del teletrabajo en el
sector publico. En este sentido, trabajaran presencialmente: quienes trabajen en ventanillas de
atencion al usuario en la Corte Nacional de Justicia, Corte Constitucional, Servicio de Rentas
Internas, etc., deben atender tramites, receptar documentos, etc. Quienes deban archivar
procesos, firmar escritos, sacar copias de expedientes, los trabajadores que han ganado un
concurso de méritos y oposicion pero se encuentran durante el periodo de prueba de noventa
dias previo a que su contrato adquiera la naturaleza de indefinido, lo cual tiene sentido en razon
de gque necesita mayor control, y aquellos funcionarios que han sido evaluados por las instancias
superiores obteniendo un puntaje que no alcanza el rango de excelente, debido a que debe ser
vigilado de manera frecuente por el empleador y al teletrabajar podria incumplir con sus

funciones.

Ahora bien, previo a pasar al analisis acerca del contrato de teletrabajo, es vital hacer
un paréntesis para indicar que, a mediados de marzo del 2020, tom6 en Ecuador y en el mundo
mayor relevancia la aplicacion del teletrabajo como una opcion obligatoria para continuar con
las actividades y que los servicios tanto pablicos como privados no se paralicen, aquello frente
a la emergencia sanitaria declarada en todo el territorio nacional a raiz de la pandemia de la
COVID-19. En este sentido, el 7 de abril de 2020 entr6 en vigencia el Acuerdo Ministerial n.°
MDT-2020- 076, el cual acerca del registro de los teletrabajadores emergentes tanto publicos

como privados, en su articulo 5 dispone que:

Para el sector publico la Unidad de Administracion del Talento Humano institucional
debera remitir al correo electronico infoteletrabajo@trabajo.gob.ec, el formulario de registro
de teletrabajadores emergentes y se manifiesta que “las personas teletrabajadoras gozaran de
los mismos derechos y tendran las mismas obligaciones de aquellos trabajadores/ras que
realizan labores en las instalaciones donde la parte empleadora realiza sus actividades. En otras
palabras, los teletrabajadores desarrollaran sus labores en términos de igualdad con relacion al

27


mailto:infoteletrabajo@trabajo.gob.ec

resto de trabajadores. En suma, no se puede disminuir su remuneracion, negarles su derecho a
las vacaciones, no cancelarle su décimo tercero y décimo cuarto, si su jornada laboral sobrepasa
las ocho horas diarias pagarle el respectivo recargo por jornada suplementaria, si trabaja un
sabado, domingo o feriado de caracter nacional cancelarle el recargo por jornada extraordinaria,

etc.

Para finalizar, con respecto a la salud y seguridad ocupacional, dispone que “la parte
empleadora es responsable de velar por la seguridad y salud ocupacional de las personas
teletrabajadoras. En esta linea, es obligacion del empleador velar por que los teletrabajadores
laboren en un ambiente que garantice su salud tanto fisica como mental, tomando medidas
como: proveerles de los implementos de seguridad necesarios dependiendo del tipo de trabajo
que realicen.

Para continuar en la linea del tiempo, se tiene que aclarar que el 27 de octubre de 2020
entr en vigencia el Acuerdo Ministerial n.° MDT-2020-181, este regula un aspecto relevante,

como es el derecho a la desconexion.

Por otro lado, esta lo referente a su finalidad. En esta linea, “la proteccion del derecho
a la desconexion laboral precisa establecer limitaciones expresas ante la permeabilidad que
ofrece la tecnologia para mantener la conexién con la actividad laboral y, con ello, prolongar
la jornada laboral”, aquello se busca garantizar justamente porque las TIC y el teletrabajo corren
el riesgo de romper este hilo entre el cumplimiento de las obligaciones laborales y la vida
personal de los teletrabajadores, afectando la salud mental y fisica de quienes lo ejecutan. en
concordancia este tiempo sera de al menos doce horas continuas en un periodo de veinte y
cuatro horas; y, durante el cual el empleador no podra establecer comunicaciones con el
teletrabajador, ni formular 6rdenes u otros requerimientos El trabajador tendra derecho a
mantener el tiempo de descanso que mantenia en la modalidad presencial, incluyendo el tiempo

de almuerzo.

Es indispensable indicar que la disposicion reformatoria primera de la Ley Organica de
Apoyo Humanitario, en primer lugar, es que la entrega de los equipos necesarios para realizar
las actividades laborales bajo la modalidad no presencial del teletrabajo debe por disposicién
legal estar a cargo del empleador. En segundo lugar, las partes de la relacion laboral pueden
pactar el teletrabajo al inicio de la misma mediante el contrato individual de trabajo o durante
el transcurso de la misma como sucedié durante la pandemia con el teletrabajo emergente,

respetando siempre el ordenamiento juridico en materia laboral y la Constitucion como norma
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suprema.

Para terminar este andlisis, en el 2022 se expidio el Acuerdo ministerial nro. Mdt-

2022- 035, en donde se establece que el teletrabajo solo podra aplicarse en circunstancias tales

como: mujeres embarazadas, mujeres en periodo de maternidad o de lactancia, Personas con

discapacidad igual o mayor al 30%. Quienes tuvieran a su cargo el cuidado de una persona con

discapacidad severa determinada por la autoridad competente, personas con enfermedades

catastroficas, personas adultas mayores.

A continuacion, se sintetizo la linea evolutiva de la normativa del teletrabajo en

Ecuador desde el afio 2008 al 2022, las referencias son generales debido a la extension literaria

de la norma

Figura 3. Linea de tiempo de la evolucién de la norma del teletrabajo en Ecuador
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6.2 Resultado 2. Desempefio laboral antes del teletrabajo, periodo 2019-2020

En lo que respecta al objetivo 2, correspondiente a tener una linea base del desempefio
laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional de Loja, se obtiene los

siguientes resultados, mediante encuesta, modelo de escalas gréaficas de Chiavenato:

Tabla 2. Género del personal administrativo encuestado de la Universidad Nacional de Loja

Género Porcentaje Cantidad
Masculino 45,96% 74
Femenino 54,04% 87
Total 100,00% 161

Porcentaje y cantidad por género masculino y femenino del personal administrativo de la
Universidad Nacional de Loja

Tabla 3. Edad por rango del personal administrativo encuestado de la Universidad Nacional de Loja

Edad Porcentaje Cantidad
18-24 0,00% 0
25-29 17,39% 28
30-39 24,84% 40
40-49 32,30% 52
50-59 22,98% 37
Mas de 59 2,48% 4
Total 100,00% 161

Edad por rangos en cantidad y porcentaje 18-24, 25-29, 30-39, 40-49, 50-59, del personal
administrativo encuestado de la Universidad Nacional de Loja.

En esta seccidn se presentan los resultados de la evaluacion de desempefio del personal
administrativo de la Universidad Nacional de Loja durante el periodo 2019-2020, con el
propdsito de establecer una linea base previa al teletrabajo. Para dicho analisis, se aplico el
método de escalas gréficas propuesto por Chiavenato, el cual se divide en dos factores:
desempefio de la funcién (producto, calidad, conocimiento del trabajo, cooperacion) y
caracteristicas individuales (comprension de las situaciones, creatividad, capacidad de
realizacion).

La evaluacion se realizo utilizando una escala que contempla los siguientes niveles de
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desempefio: Optimo, bueno, regular, tolerable y malo. Esta escala permite valorar el
rendimiento de los administrativos en cada uno de los factores y subfactores mencionados. Los
resultados obtenidos brindaran un punto de referencia para analizar los cambios en el

desempefio laboral posterior a la implementacion del teletrabajo.

Tabla 4. Desempefio de la funcion

Desempefio de la funcion

PRODUCTO CALIDAD CONOCIMIE COOPERACION
Volumeny Exactitud, NTO DEL Actitud ante la
cantidad de esmero y orden TRABAJO empresa, el jefe y sus
trabajo en el trabajo Grado de colegas
ejecutados ejecutado conocimiento
normalmente del trabajo
Optimo 51.6% (83) 31.1% (50) 36.6% (50) 40,99% (66)
Bueno 31.68% (51) 52.80% (85) 50,31% (81) 45,34% (73)
Regular 14.29% (23) 11.8% (19) 9,32% (15) 13,04% (21)
Tolerable 2.48% (4) 4.35% (7) 3,73% (6) 0,62% (1)
Malo 0% (0) 0% (0) 0% (0) 0% (0)
TOTAL 100% (161) 100% (161) 100% (161) 100% (161)

En relacion al producto en términos de desemperfio de la funcion, se han obtenido los
siguientes resultados: EIl porcentaje mas alto en la categoria "6ptimo™ indica que un 51,6% de
los administrativos demuestran un desempefio sobresaliente en sus funciones, superando
consistentemente las expectativas establecidas. Esto puede deberse a su habilidad para aplicar
conocimientos especializados, experiencia previa y un alto grado de competencia técnica en su
trabajo. El 14,29% en la categoria "bueno™ sugiere que un grupo adicional de administrativos
realiza su trabajo de manera satisfactoria y, en ocasiones, logra exceder las expectativas. Este
segmento podria destacar por su compromiso y capacidad para enfrentar desafios y encontrar
soluciones efectivas. En cuanto al 2,48% en la categoria "regular”, estos administrativos
cumplen con los requisitos minimos del trabajo, pero su desempefio puede carecer de
consistencia o eficiencia en comparacion con los grupos anteriores. Esto podria deberse a la

falta de habilidades especificas 0 una menor motivacion para superar las expectativas laborales.

En relacion a la calidad y el desempefio de la funcion, se han obtenido los siguientes
resultados significativos: Los resultados muestran que aproximadamente un tercio de los
administrativos (31,1%) realizan su trabajo con un nivel de precisidn excepcional, lo que podria

indicar que tienen un alto grado de competencia, capacidad para manejar tareas complejas y
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minimizar errores.

El 52,8% en la categoria "bueno” implica que mas de la mitad de los administrativos
logran realizar su trabajo con una gran precision en diversas situaciones, aunque no siempre
alcancen la perfeccion. Esto sugiere una habilidad sélida para llevar a cabo las tareas con
efectividad y calidad. EI 11,80% en la categoria "regular" muestra que un grupo mas pequefio
de administrativos mantiene un nivel satisfactorio de desempefio, aunque su precision puede
ser mas inconsistente en comparacion con los niveles superiores. Por Gltimo, el 4,35% en el
rango "tolerable™ sugiere que solo un pequefio porcentaje de administrativos tiene un
desemperio parcialmente satisfactorio, pero con cierta frecuencia comete errores en su trabajo,

lo que puede afectar negativamente la calidad de sus resultados.

En lo que respecta al conocimiento del trabajo, el hecho de que el 50,31% posea un
nivel "bueno™ de conocimiento necesario indica que la mayoria de los administrativos tienen la
preparacion y habilidades requeridas para realizar sus tareas con eficiencia. Este nivel de
conocimiento puede resultar de su formacion académica, experiencia laboral previa y
capacitacion recibida. EI 36,6% en la categoria "6ptimo™ destaca un grupo significativo de
administrativos que no solo tienen los conocimientos necesarios, sino que también se esfuerzan
constantemente por mejorar y adquirir nuevos conocimientos. Esto sugiere un enfoque
proactivo hacia el aprendizaje continuo y una disposicion para mantenerse actualizados en su
campo laboral. Por ultimo, el 3,77% en la categoria "tolerable™ representa un porcentaje bajo,
lo que indica que solo un pequefio grupo de administrativos posee un nivel de conocimiento
suficiente, pero requiere capacitacion adicional para mejorar y alcanzar el nivel de los grupos

superiores.

Los resultados muestran que un 41% de los administrativos tienen un gran espiritu de
colaboracion, lo que indica que son altamente comprometidos con el trabajo en equipo y
demuestran una actitud proactiva para colaborar con sus comparieros, cabe recalcar que el
espiritu de colaboracién es una fuerza motriz para un desempefio laboral exitoso. Cuando
colaboran entre si, se fomenta un ambiente de trabajo positivo, se mejora la eficiencia y
productividad, y se crea un espacio para la innovacién y el aprendizaje. Una cultura
organizacional que valore y promueva la colaboracion puede ser un factor clave para el éxito y

crecimiento sostenible de una institucién.

32



Tabla 5. Caracteristicas individuales

Caracteristicas individuales

COMPRENSION CREATIVIDAD CAPACIDAD
DE LAS Capacidad para DE )
SITUACIONES crear ideas y REALIZACIO
Grado en que proyectos N
percibe la esencia Capacidad para
de un problema poner en
practica ideas y
proyectos
optimo 41,61% (67) 33,54% (54) 30,43%(49)
Bueno 44,72% (72) 42,24% (68) 51,55% (83)
Regular 13,04% (21) 21,74% (35) 16,15% (26)
Tolerable 0,62% (1) 2,48% (4) 1,86%(3)
Malo 0,00% (0) 0% (0) 0% (0)
TOTAL 100% (161) 100% (161) 100%(161)

Evaluacién de desempefio, segundo factor caracteristicas individuales
Otro de los factores que Chiavenato considera para evaluar el desempefio dentro del
método de escalas gréaficas son las caracteristicas individuales del evaluado y comportamiento
dentro y fuera de su funcion, el factor se lo desglosa en subfactores que son, comprension de
las situaciones, creatividad y capacidad de realizacion.

En cuanto al tema que convoca a la comprension de las situaciones, se obtuvo lo
siguiente, el 41,6% se encuentra dentro de los parametros de 6ptimo de tal manera que poseen
Optima intuicion y capacidad de percepcion, seguido de bueno con el 44,7% lo que respecta a
una buena intuicion y capacidad de percepcion, regular el 13% correspondiente a la
caracteristica de tener un grado satisfactorio en cuanto a intuicion y capacidad de percepcion,

y el 0,6% restante, tolerable, es decir, poca intuicion y capacidad de percepcion.

El 33,5% que se encuentra dentro de los parametros de 6ptimo tiene la caracteristica de
siempre tener ideas dptimas y ser un tipo creativo y original, el 42,2% correspondiente a bueno
tiene buena capacidad para concretar nuevas ideas, el 21,7%, regular realiza y pone en practica
nuevas ideas con habilidad satisfactoria, y el 2,5% restante perteneciente a tolerable tiene

dificultad para concretar nuevos proyectos

El 30,4% se encuentra dentro de los estandares de capacidad Optima para concretar
nuevas ideas, el 51,6% posee buena capacidad para concretar buenas ideas, el 16,1%, regular,

realiza y pone en préctica nuevas ideas con habilidad satisfactoria, el 1,9%, tolerable, tiene

33



dificultad para concretar nuevos proyectos.

6. 3 Resultado 3. Desemperio laboral en el teletrabajo (periodo 2020-2021)

Tabla 6. Situacion laboral antes de la pandemia

Opcion Porcentaje Cantidad
Solo trabajaba en la institucién 75,16% 121
Podia trabajar en distintos lugares 17,39% 28
Podia teletrabajar en situaciones 7,45% 12
especiales

El teletrabajo era parte de mi 0,00% 0
dindmica cotidiana de trabajo

Total 100,00% 161

Situacion que describe la situacion laboral antes de la pandemia

Tabla 7. Cantidad de horas laboradas

Opciodn Porcentaje Cantidad
Dedico mas horas al trabajo que 59,63% 96
antes de la pandemia
Dedico igual cantidad de horas que 36,65% 59
antes de la pandemia
Dedico menor cantidad de horas que 3,73% 6
antes de la pandemia

Cantidad de horas laboradas en el teletrabajo con respecto a la cantidad de horas laboradas antes del
teletrabajo.

En relacion a la situacion laboral previa a la pandemia, se obtuvieron los siguientes
resultados en cuanto a las modalidades de trabajo del personal administrativo de la Universidad
Nacional de Loja. El 75,2% de los empleados (equivalente a 121 administrativos) solo podian
llevar a cabo sus labores en las instalaciones de la institucion, lo cual indica una dependencia
exclusiva del espacio fisico. Por otro lado, un 17,4% (28 administrativos) mencionaron tener la
posibilidad de trabajar en diferentes lugares, lo que evidencia cierta flexibilidad en su ubicacion

laboral.

En cuanto al teletrabajo, se encontrd que solo el 7,45% de los administrativos (12
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funcionarios) tenian la opcion de realizarlo en situaciones especiales, mientras que ningun
empleado tenia el teletrabajo como modalidad cotidiana. Estos resultados indican que, antes de

la pandemia, el teletrabajo no era una practica comun dentro de la universidad.

En relacion a las horas dedicadas al trabajo, se observo que el 59,6% (96 funcionarios)
dedicaba mas horas al trabajo en comparacion con el periodo pre-pandemia. Por otro lado, el
36,6% (59 funcionarios) menciond mantener la misma cantidad de horas de trabajo, mientras
que el 3,7% restante (6 funcionarios) indico dedicar menos horas al teletrabajo en comparacién
con el trabajo presencial.

El 59, 6% dedico mas horas al trabajo con respecto a antes de la pandemia, es decir 96
funcionarios administrativos, el 36,6% dedico igual cantidad de horas esto corresponde a 59
funcionarios, y el 3,7% restante mencioné que menos horas en el teletrabajo que en el trabajo
presencial, dando un total de 161 funcionarios administrativos de la Universidad Nacional de

Loja.

Tabla 8. Teletrabajo

Pregunta ¢ Se le consult6 si queria ¢Le brindaron ¢se le consultd ¢le gustaria
teletrabajar? equipamiento si quiere que el
para mantenerse  teletrabajo
teletrabajar? teletrabajando forme parte de
? su rutina
laboral?
Si 0% (0) 11,18% 13,66% 14,91%
(18) (22) (24)
No 100% (161) 88,82% 86,34% 85,09%
(143) (139) (137)
TOTAL 100% (161) 100% 100% 100%
(161) (161) (161)

Primer factor. Teletrabajo

El 100% de los encuestados afirmaron que no se les consultd sobre su deseo de
teletrabajar, debido a las disposiciones estatales e institucionales que se implementaron de
manera repentina y que debieron acatar debido a la emergencia sanitaria. Solamente al 11,18%
de los participantes (18 funcionarios) se les proporciono el equipo necesario para llevar a cabo

el teletrabajo, mientras que al restante 88,82% (143 funcionarios) no se les brindé dicho equipo.
En cuanto a la consulta sobre el deseo de continuar con el teletrabajo, el 86% de los

encuestados (139 funcionarios administrativos) afirmaron que se les consulto, mientras que el

13,7% (22 funcionarios) indicaron que si se les consultd sobre su preferencia. Estos datos
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reflejan la participacion de todos los 161 administrativos encuestados (100%).

Ademas, se observd que el 85,9% de los encuestados (137 administrativos)
manifestaron no desear que el teletrabajo forme parte de su rutina laboral, mientras que el
14,9% (24 administrativos) expresaron su preferencia por incorporar esta modalidad en su dia

a dia laboral.

Tabla 9. Desempefio laboral

Pregunta ¢se adaptd ¢con el teletrabajo ¢Fui més ¢Me capacitaron
adecuadamente a puede trabajar proactivo para teletrabajar?
la modalidad de igual que conel teletrabajando?

teletrabajo al trabajo

inicio del presencial?

teletrabajo?
Totalmente 5,59% (9) 8,07% (13) 4,97% (8) 42,24% (68)
desacuerdo
En desacuerdo 6,83% (11) 14,91% (24) 16,15% (26) 18,01% (29)
Ni deacuerdo ni en 32,30% (52) 29,81% (48) 44,10% (71) 14,91% (24)
desacuerdo
De acuerdo 39,75% (64) 37,89% (61) 29,81% (48) 22,98% (37)
Totalmente de 15,53% (25) 9,32% (15) 4,97% (8) 1,86% (3)
acuerdo
TOTAL 100% (161) 100% (161) 100% (161) 100% (161)

Segundo factor. Desemperio laboral
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Tabla 10. Desempefio laboral - Infraestructura y Herramientas

Pregunta ¢ Conté con el JAdquiri ¢tuve dificultad ¢ tuve dificultad
internet adecuado herramientas para para adaptarme al para adaptarme al
para teletrabajar? teletrabajar? uso de plataformas uso de

tecnoldgicas para office?

el desempefio de
mis funciones?

Totalmente 2,48% (4) 4,97% (8) 14,29% (23) 20,50% (33)
desacuerdo

En desacuerdo 10,56% (17) 7,45% (12) 11,80% (19) 10,56% (17)
Ni deacuerdo ni en 34,78% (56) 21,74% (35) 20,50% (33) 19,25% (31)
desacuerdo

De acuerdo 36,02% (58) 41,61% (67) 40,37% (65) 42,86% (69)
Totalmente de 16,15% (26) 24,22% (39) 13,04% (21) 6,83% (11)
acuerdo

TOTAL 100% (161) 100% (161) 100% (161) 100% (161)

Segundo factor. Desempefio laboral

El equipo para trabajar es otro de los factores para propiciar un buen desempefio
laboral, en este caso el 11,2% contd con el equipo necesario para trabajar esto corresponde a
18 funcionarios encuestados, de acuerdo el 41,5%, ni de acuerdo ni en desacuerdo el 32,9%,

en desacuerdo el 10,6% Yy, totalmente de acuerdo el 3,7%

Este factor de adquisicion estd muy relacionada con el hecho de no contar las
herramientas necesarias, por tal razén gran parte de los funcionarios administrativos tomo la
decision de comprarlas, el 24, 2% esta totalmente de acuerdo, el 41,6% esta de acuerdo, el
21,7% se encuentra dentro de la escala ni de acuerdo ni en desacuerdo, tan solo el 7,5% y el
5%, correspondiente a en desacuerdo y totalmente desacuerdo no tuvieron que adquirir

herramientas (20) dando un total de 100% (161 encuestados).

El uso de plataformas tecnolégicas o mas conocidas como las TICS son la principal
fuente de uso en la modalidad teletrabajo, el 13% esta completamente de acuerdo en que tuvo
dificultad para adaptarse a las mismas, el 40,4% est4 de acuerdo, el 20,5% no estd ni de
acuerdo ni en desacuerdo, el 11,8% se encuentra en desacuerdo y el 14,3% esta totalmente en

desacuerdo, es decir, no tuvo dificultad alguna para la adaptacion.
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El uso del paquete office ya se venia usando desde la modalidad presencial, no obstante

y por obvias razones en el teletrabajo aumentd su uso debido a la digitalizacién de los archivos

y documentos, tan solo el 6,8% esta totalmente de acuerdo en que tuvo alguna absoluta

dificultad para adaptarse a su uso, el 42,9 se encuentra de acuerdo es decir que tuvo algunas

dificultades, el 19, 3% no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 10,6% se encuentra en

desacuerdo, y el 20,5% se encuentra totalmente en desacuerdo.

Tabla 11. Balance trabajo/familia (cercania)

Pregunta iLas ¢Me gusta ¢Sisurgiauna el teletrabajo me
actividades trabajar desde necesidad familiar ge;mero
familiares casa porque tengo dejaba de hacer mi estres:

afectaron mi cerca a mi familia? trabajoy me

concentracio concentraba en mi

nen el familia?
trabajo?

Totalmente 6,21% (10) 2,48% (4) 6,21% (10) 4,97% (8)
desacuerdo
En desacuerdo 9,32% (15) 9,94% (16) 16,15% (26) 8,07% (13)
Ni deacuerdo 27,95% (45) 34,16% (55)  26,71% (43) 14,29% (23)
ni en
desacuerdo
De acuerdo 44,72% (72) 34,78% (56)  31,06% (50) 29,81% (48)
Totalmente de 11,80% (19) 18,63% (30)  19,9% (32) 42,86% (69)

acuerdo

TOTAL

100% (161)

100% (161)

100% (161)

100% (161)

Tercer factor. Balance trabajo familia
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Tabla 12. Balance trabajo/familia (estrés)

Pregunta ¢El estrés que me ¢El teletrabajo me ¢Prefiero trabajar
genera el teletrabajo  generd enfermedades fuera de casa?
afecta a mi familia? ocupacionales?

Totalmente desacuerdo 8,70% (14) 6,83% (11) 3,73% (6)

En desacuerdo 13,66% (22) 11,18% (18) 8,70% (14)

Ni deacuerdo ni en 16,77% (27) 13,04% (21) 31,68% (51)

desacuerdo

De acuerdo 36,65% (59) 47,83% (77) 34,16% (55)

Totalmente de acuerdo 24,22% (39) 21,12% (34) 21,74% (35)
TOTAL 100% (161) 100% (161) 100% (161)

Tercer factor. Balance trabajo familia

La familia al encontrarse en un mismo ambiente dificilmente es inevitable que no
ocurran distracciones, el 11,8% menciono que se encuentra totalmente de acuerdo, el 44,7% de
acuerdo, el 28% ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 9,3% en desacuerdo y el 6,2% totalmente

en desacuerdo.

El 18,6% esta totalmente de acuerdo en que le gusta trabajar desde casa porque tiene
cerca a su familia, el 34,8% se encuentra de acuerdo, el 34,2% ni de acuerdo ni en desacuerdo,

el 9,9% en desacuerdo y el 2,5% restante totalmente en desacuerdo.

El estrés se ocasiona cuando las condiciones laborales no son las optimas, el 42,9%
correspondiente a 69 funcionarios administrativos mencion6 que se encuentra totalmente de
acuerdo, el 29,8% de acuerdo, el 14,3% no esté ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 8,1% esta en
desacuerdo y el 5% restante esta totalmente en desacuerdo. Cuando un individuo se encuentra
con estrés que ya es catalogada como una enfermedad no solo se ve afectado el que la padece
sino, todo su alrededor, en este caso, su familia, es por ello que el 24,2% esta totalmente de
acuerdo que su familia se vio afectada, el 36,6% de acuerdo, el 16,8% no esta ni de acuerdo ni
en desacuerdo, el 13,7% se encuentra en desacuerdo y, tan solo el 8,7% restante esta

completamente en desacuerdo.

Las enfermedades ocupacionales dia a dia son mas visibles, y al tener una el desempefio
baja al no poder realizar 6ptimamente sus funciones por las molestias ocasionadas, el 21, 1%

estd completamente de acuerdo en que el teletrabajo genero6 alguna de estas enfermedades, el
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47 ,8% se encuentra de acuerdo.

Con respecto a si los funcionarios administrativos prefieren trabajar fuera de casa se
obtuvo el siguiente resultado, el 21,7% totalmente de acuerdo, el 34,2% de acuerdo, 31,7% ni
de acuerdo ni en desacuerdo, el 8,7% en desacuerdo y el 3,7% restante totalmente en

desacuerdo.

Tabla 13. Agotamiento laboral

Pregunta ¢trabajar desde ¢estaba isentia mas ¢durante ¢contaba con
casa es saturado presién por el un lugar
agotador? por el parte de mis teletrabajo me adecuado para
teletrabajo superiores sentiamas  teletrabajar?
? cuando conectado al

teletrabajaba? teletrabajo?

Totalmente 3,73% (6) 0,62% (1) 3,11% (5) 1,86% (3) 1,2%
desacuerdo
En desacuerdo 4,97% (8) 4,97% (8) 9,32% (15) 4,97% (8) 10,6%
Ni deacuerdo ni  18,63% (30) 18,63% (30)  22,98% (37) 18,01% (29) 28,6%
en desacuerdo
De acuerdo 32,30% (52) 36,65% (59) 36,02% (58) 42,86% (69) 38,5%
Totalmente de 40,37% (65) 39,13% (63) 28,57% (46) 32,30% (52) 21,1%
acuerdo

TOTAL 100% (161) 100% (161) 1009%0(161) 100%(161) 100%(161)

El 40,4% esta completamente de acuerdo en que trabajar desde casa es agotador, el
32,3% esta de acuerdo, el 18,6% ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 5% en desacuerdo y el 3,7%
se encuentra totalmente en desacuerdo. Gran parte de los funcionarios administrativos,
mencion0 que trabajé mas horas durante el teletrabajo con respecto a la modalidad presencial,
es por ello que el 29,1% se encontraba saturado por el teletrabajo con la respuesta totalmente
de acuerdo, seguido de 36,6% que estan de acuerdo, el 18,6% ni de acuerdo ni en desacuerdo,

el 5% en desacuerdo y tan solo el 0,62% esta totalmente en desacuerdo

El 28,6% esta totalmente de acuerdo en que sentia mas presion por parte de sus
superiores, el 36% esta de acuerdo, el 23% ni de acuerdo ni en desacuerdo, tan solo el 9,3% y

el 3,1%, en desacuerdo y totalmente en desacuerdo respectivamente.
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El 21,1% est4 totalmente de acuerdo en que contaba con un lugar adecuado para
teletrabajar, el 38,5% de acuerdo, el 28,6% no estd ni de acuerdo ni en desacuerdo, en

desacuerdo el 10,6% y el 1,2% se encuentra totalmente en desacuerdo.

Investigaciones previas que examinan la relacion entre el agotamiento laboral y el
teletrabajo sefialan que existen circunstancias conflictivas en el entorno de trabajo convencional
gue a veces "amenazan o agotan los recursos de las personas”. Sin embargo, el teletrabajo
permite controlar estas circunstancias, lo que permite que el trabajador conserve su energia
emocional y evite el agotamiento que solia experimentar en el entorno laboral tradicional.
Ademas, se ha sugerido que el teletrabajo ahorra energia emocional y tiempo al evitar la
necesidad de desplazarse, lo que permite que esta energia y tiempo puedan dedicarse a otras

actividades recreativas (Golden, 2006a).

No obstante, en el ambito externo a la oficina podria existir una relaciéon entre los
conflictos trabajo-familia y familia-trabajo, tal como lo investigé posteriormente Golden
(2011). Este estudio identifico que este tipo de conflictos familiares y laborales estan asociados
con un mayor agotamiento, lo cual constituye un resultado adverso que depende del nivel de
conflicto experimentado y del tipo de teletrabajo. Los hallazgos indican que los gerentes
podrian necesitar ser mas conscientes de las caracteristicas que rodean a los teletrabajadores y

sus practicas antes de implementar el teletrabajo (Golden, 2011).

Tabla 14. Satisfaccién laboral

Pregunta ¢Siento que  ¢Cuando ¢Cuando Si ¢Durante el
contribuf a la teletrabajé me teletrabajé  encontraba  teletrabajo
mejoradela . Sent mostre una - ghstaculos en pude realizar

institucion  Satisfecho con buena actitud e camino, mi mis actividades

mas cuando mis a pesar de las equipo me de manera

. resultados? dificultades? 0\ -oba nara .
teletrabajaba? poyaba para jndependiente?
salir adelante
?

Totalmente 373% (6)  1,24%(2)  1,86% (3)  1,86% (3) 1,86% (3)
desacuerdo
En desacuerdo 6,21% (10) 5,59% (9) 3,11% (5) 2,48% (4) 6,21% (10)

Ni deacuerdo ni en 24,2% 20,50% (33) 11,80% (19) 18,63% (30) 27,95% (45)
desacuerdo

De acuerdo 51,5% (83) 55,28% (89) 52,17% (84) 50,31% (81) 50,31% (81)
Totalmente de 14,29% (23) 17,39% (28) 31,06% (50) 26,71% (43) 13,66% (32)
acuerdo
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TOTAL 100% (161) 100% (161) 100% (161) 100% (161)  100% (161)

El 17,4% de los encuestados manifestaron sentirse totalmente satisfechos con los
resultados obtenidos en el teletrabajo, mientras que el 55,3% estuvieron de acuerdo con los
resultados. Por otro lado, el 20,5% expres6 no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 5,6%

mostrd su desacuerdo y el 1,2% estuvo totalmente en desacuerdo.

En relacion a la actitud mostrada a pesar de las dificultades, el 31,1% de los encuestados
afirmaron estar totalmente de acuerdo en haber mostrado una buena actitud, mientras que el
52,3% estuvieron de acuerdo. Un 11,8% se ubico en la categoria de ni de acuerdo ni en
desacuerdo, un 3,1% expresO su desacuerdo y ningun participante se ubico en la escala de

totalmente en desacuerdo.

En cuanto a la capacidad de realizar actividades de manera independiente, el 13,7% de
los encuestados mencionaron poder realizar sus tareas de forma totalmente independiente, el
50,3% estuvo de acuerdo, un 28% se ubicé en la categoria de ni de acuerdo ni en desacuerdo,

un 6,2% expreso su desacuerdo y solo el 1,9% estuvo totalmente en desacuerdo.

Estos resultados sugieren que, aunque existe un porcentaje significativo de satisfaccion
y acuerdo con los resultados del teletrabajo, asi como una buena actitud y apoyo del equipo,
también hay una proporcion de participantes que expresaron no estar plenamente satisfechos o
en desacuerdo con algunos aspectos del teletrabajo. Las posibles razones para estos porcentajes
podrian incluir diferencias en la adaptacion a la modalidad de trabajo remoto, percepciones
individuales sobre la efectividad del teletrabajo y las condiciones de trabajo en el hogar, asi

como factores personales y situacionales especificos de cada servidor.

La satisfaccion laboral es un estado emocional y cognitivo resultante de la evaluacion
subjetiva que los empleados hacen de su trabajo. Cuando los empleados se sienten insatisfechos
con su desempefio laboral, es probable que experimenten una disminucion en la motivacion, la

implicacion y el compromiso con sus tareas.

La insatisfaccion laboral puede llevar a un menor esfuerzo y dedicaciéon en el
cumplimiento de las responsabilidades laborales, lo que impacta directamente en el desempefio
y la calidad del trabajo realizado. Ademas, la falta de satisfaccion laboral puede influir en la
satisfaccién con la organizacion en general, lo que puede llevar a una mayor rotacion de

empleados y una disminucion de la lealtad y la retencion de talento.

Los factores que contribuyen a la satisfaccion laboral incluyen el reconocimiento, el
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equilibrio entre el trabajo y la vida personal, la autonomia, la claridad de roles y expectativas,
el desarrollo profesional y la relacion con los colegas y superiores. Cuando estos elementos no
se satisfacen en el contexto del teletrabajo, la satisfaccién laboral puede disminuir y, por ende,

afectar negativamente el desempefio laboral.

En resumen, existe una fuerte relacion entre el desempefio laboral y la satisfaccion
laboral en el teletrabajo. La insatisfaccion laboral puede llevar a una disminucion de la
motivacion y el compromiso, lo que impacta en el esfuerzo y la calidad del trabajo realizado.
Es fundamental abordar los factores que contribuyen a la satisfaccion laboral para promover un
desempefio laboral satisfactorio y fomentar un entorno de trabajo remoto productivo y

saludable.
6.4 Resultado 4. Lecciones aprendidas durante en teletrabajo.

Tabla 15. Ventajas del teletrabajo

Ventaja Porcentaje Cantidad
Balance entre vida privada y vida laboral 29,81% 48,00
Horarios flexibles 26,71% 43,00
Disminucion de costos de desplazamiento 82,61% 133,00
Eibs(;rr\;rrlucién de costos de vestimenta para 74.53% 120,00
Aumento de productividad 10,56% 17,00
Ahorro de tiempo 33,54% 54,00
Autonomia 18,63% 48,00
Satisfaccion laboral 24.22% 39,00
Ahorro y mejora de alimentacién 71,43% 115,00
Otro 1,24% 2,00
Total 100% 161
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Tabla 16. Desventajas del teletrabajo

Desventajas Porcentaje Cantidad
Espacios de trabajo no adecuados 61,49% 99,00
Falta de comunicacion 56,52% 91,00
Horas de trabajo extendidas 79,50% 128,00
Conflictos entre vida laboral y vida privada 57,14% 92,00
Impactos psicologicos 58,39% 94,00
Falta de herramientas tecnoldgicas (computador, internet, 61,49% 99,00
audifonos, etc.)

Falta de conocimiento en plataformas tecnol6gicas (Zoom, 54,04% 99,00
Google meet, etc.)

Aislamiento social 64,60% 104,00
Pérdida de motivacion 62,73% 101,00
Llamadas y mensajes de trabajo en horas no laborales 77,02% 124,00
Otros 0,62% 1,00
Total 100% 161

Ccomo se puede observar en las tablas 15 y 16 sobre ventajas y desventajas del

teletrabajo identificadas por el personal administrativo de la Universidad Nacional de Loja,
esta modalidad presenta tanto aspectos positivos como negativos. Sin embargo, es importante
tener en cuenta que la clasificacion de estos aspectos depende de diversos factores, ya que la

informacidn se basa en experiencias y percepciones personales de cada encuestado.

Una de las ventajas mas destacadas del teletrabajo segun los resultados obtenidos es el
ahorro de costos, lo cual puede estar relacionado con la reduccién de gastos de transporte y
alimentacion al trabajar desde casa. En segundo lugar, se encuentra la mejora en la
alimentacion, posiblemente debido a la posibilidad de preparar comidas mas saludables en el
hogar. Por otro lado, la ventaja menos mencionada fue el aumento de la productividad, lo cual

solo fue considerado por un 10% de los participantes.

En cuanto a las desventajas, se identificaron dos aspectos principales. En primer lugar,
se mencionaron las horas de trabajo extendidas, lo cual implica que algunos administrativos
pueden experimentar dificultades para separar claramente el tiempo de trabajo y el tiempo
personal al trabajar desde casa. En segundo lugar, se mencionaron las llamadas y mensajes de
trabajo recibidos fuera del horario laboral, lo cual no esta permitido seglin las normativas
establecidas.
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Las posibles razones de estos porcentajes pueden estar relacionadas con factores
individuales y situacionales de cada empleado. Por ejemplo, el nivel de autodisciplina y
capacidad para establecer limites entre el trabajo y la vida personal pueden influir en la
percepcion de las horas de trabajo extendidas. Asimismo, la cultura organizacional y las
expectativas de disponibilidad pueden afectar la frecuencia de las Ilamadas y mensajes de

trabajo fuera del horario laboral.

Es importante tener en cuenta que estas ventajas y desventajas pueden variar entre los
empleados y también pueden estar influenciadas por la naturaleza especifica del trabajo
administrativo. Por lo tanto, es crucial considerar las necesidades y preferencias individuales

al implementar y gestionar el teletrabajo en una organizacion.

Desde la perspectiva de las entrevistadas, se han identificado una serie de lecciones
aprendidas que surgen de la experiencia del teletrabajo. Estas lecciones se basan en los
testimonios y percepciones de las participantes, y proporcionan conocimientos significativos

sobre los aspectos positivos y negativos del teletrabajo.

Una de las lecciones aprendidas destacadas es la importancia de contar con una
infraestructura tecnolégica sélida y herramientas de comunicacion eficientes. Las
entrevistadas reconocieron la necesidad de tener acceso a equipos actualizados, software
adecuado y una conexién a internet estable para garantizar el desarrollo efectivo de las labores
administrativas. La falta de estos recursos tecnoldgicos puede limitar la productividad y

eficiencia en el contexto del teletrabajo.

Otra leccion aprendida es la necesidad de establecer limites claros entre el ambito
laboral y personal. Las entrevistadas sefialaron la importancia de definir horarios de trabajo,
establecer espacios dedicados exclusivamente a las tareas profesionales y evitar la mezcla de
responsabilidades laborales y personales. Esta leccion subraya la importancia de mantener un

equilibrio saludable entre el trabajo y la vida personal, incluso en el entorno remoto.

Ademas, se identific la relevancia de mantener una comunicacion efectiva y fomentar
la autonomia en la toma de decisiones. Las entrevistadas mencionaron que una comunicacion
constante y clara con superiores y colegas fue fundamental para mantener la coordinacion y
el flujo de informacion. Ademas, la capacidad de tomar decisiones de forma autonoma y
resolver problemas de manera independiente se valoré como una habilidad necesaria para el

teletrabajo exitoso.

En términos de bienestar emocional, se destaco la importancia de cuidar la salud
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mental y gestionar el estrés. Las entrevistadas mencionaron la necesidad de establecer rutinas,
mantener contactos sociales virtuales con colegas y realizar actividades de autocuidado para

contrarrestar los posibles efectos negativos del aislamiento y la carga de trabajo.

En resumen, desde la perspectiva de las entrevistadas, se han identificado lecciones
aprendidas en relacién al teletrabajo, haciendo hincapié en aspectos como la infraestructura
tecnologica, los limites entre el trabajo y la vida personal, la comunicacion efectiva y la
autonomia en la toma de decisiones. Estas lecciones ofrecen una vision técnica y argumentada
sobre los aspectos clave a considerar para maximizar los beneficios y minimizar los desafios

asociados al teletrabajo en el &ambito administrativo.

Una de las lecciones mas importantes que el teletrabajo ha dejado a las organizaciones
es la importancia de adaptarse y ser flexibles frente a situaciones disruptivas, como
emergencias sanitarias. El teletrabajo se ha convertido en una herramienta fundamental para
garantizar la continuidad del trabajo en condiciones excepcionales. Ha demostrado que las
organizaciones deben estar preparadas para implementar y respaldar eficazmente el trabajo
remoto, brindando el equipamiento adecuado, capacitacion en el uso de tecnologias y apoyo

para el bienestar y la salud mental de los empleados.

Ademas, el teletrabajo ha resaltado la necesidad de encontrar un equilibrio adecuado
entre el trabajo y la vida personal de los empleados. El logro de un equilibrio efectivo entre
las responsabilidades laborales y familiares es crucial para mantener el bienestar y el

desempefio éptimo de los empleados a largo plazo.

La leccion aprendida del teletrabajo es que las organizaciones deben estar preparadas
para adaptarse a cambios inesperados y ofrecer un entorno de trabajo flexible y equilibrado.
Esto implica invertir en infraestructura tecnoldgica, brindar apoyo emocional y promover
politicas que fomenten el bienestar y el equilibrio entre el trabajo y la vida personal de los

empleados.

6.5 Objetivo general, determinar el desempefio laboral del personal administrativo de la
Universidad Nacional de Loja, periodo 2020-2021.

En la tabla 16 se toman en consideracion los porcentajes con mas incidencia en el desempefio
laboral de la muestra estudiada y se relaciona el periodo 2020-2021 con el afio previo de

estudio.
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Tabla 17. Factores que tuvieron mayor incidencia en el desempefio laboral del personal
administrativo de la Universidad Nacional de Loja, periodo 2020-2021

Factor Porcentaje

Descripcion

Cantidad de horas 59.67%
trabajadas

Teletrabajo 100%
obligado
Equipo para 88.82%

teletrabajar

En el periodo de investigacion, se ha observado un incremento
sustancial en la carga horaria laboral en comparacién con el
periodo pre-pandémico. Es relevante sefialar que, en el contexto
de trabajo en modalidad presencial, aproximadamente el 51.6%
de los participantes percibié que las horas trabajadas eran
satisfactorias en aquel periodo de referencia.

Las condiciones impuestas de teletrabajo forzoso como
consecuencia de la pandemia han llevado a los servidores
administrativos a realizar sus actividades desde el hogar, sin
tener en cuenta su situacién familiar ni las presiones fisicas y
psicolégicas que puedan estar ejerciéndose sobre ellos debido a
este cambio. En este contexto, se presupone que el teletrabajo
forzoso puede implicar una carga no deseada para los servidores
administrativos, quienes se ven obligados a desempefiar sus
tareas laborales desde su hogar sin disponer necesariamente de
una infraestructura adecuada, ademas de tener que cumplir con
responsabilidades familiares de forma imprevista. A esto se suma
la posible deterioracion de las relaciones laborales debido al
cambio en la modalidad de trabajo, generando un sentimiento de
aislamiento.

La relevancia de brindar el equipamiento adecuado a los
teletrabajadores se acenttia ain mas cuando consideramos que el
82.82% de ellos no ha recibido dicho equipamiento. Esta falta de
recursos necesarios para el teletrabajo puede resultar en
dificultades técnicas, incomodidad fisica y disminucién de la
motivacion y el compromiso laboral. Al no contar con las
herramientas necesarias, estos servidores administrativos
enfrentan limitaciones en su desempefio y productividad.
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Infraestructura  y 16.15% internet

herramientas

Agotamiento
laboral

adecuado,

65.85% adquirio
herramientas,

53.41% dificultad
para adaptarse

72.67%

La falta de brindar equipo y capacitacion en el uso de
herramientas y tecnologia en el teletrabajo ha resultado
perjudicial, como se evidencia en los siguientes porcentajes
obtenidos en un estudio de desempefio laboral. Tan solo el
16.15% de los teletrabajadores contd con una conexion a Internet
adecuada, lo que gener6 interrupciones y limitaciones en su
trabajo. Ademas, el 65.85% tuvo que adquirir sus propias
herramientas y equipos, lo que implicd gastos adicionales y
posibles dificultades en el desempefio. Asimismo, el 53.41%
experiment6 dificultades para adaptarse al uso de plataformas y
herramientas de oficina, lo que afectd su eficiencia y
productividad. Estos resultados destacan la importancia
perjudicial de no brindar el equipo adecuado y la capacitacion
necesaria, lo cual limita el rendimiento de los teletrabajadores y
afecta negativamente su experiencia laboral.

La relevancia de que méas del 70% de los funcionarios haya
experimentado niveles altos de estrés radica en cdmo esto afecta
directamente el desempefio laboral en el contexto del teletrabajo.
El estrés cronico puede conducir a una disminucién en la
concentracion, la motivacion y la productividad. Ademas, el
estrés prolongado puede influir en la calidad del trabajo, generar
errores y disminuir la eficiencia en la ejecucién de tareas.
También puede aumentar la probabilidad de conflictos
interpersonales y afectar negativamente la colaboraciéon en
equipo. En general, altos niveles de estrés impactan el bienestar
emocional y fisico de los servidores administrativos, lo que tiene
un efecto directo en su capacidad para realizar sus tareas de
manera Optima y alcanzar un desempefio laboral satisfactorio.
Por lo tanto, abordar y mitigar el estrés en el teletrabajo se vuelve
esencial para promover un ambiente laboral saludable y mejorar
el rendimiento de los administrativos.

Satisfaccion laboral

14.29%

El bajo nivel de satisfaccion laboral, evidenciado por el escaso
14% de empleados satisfechos con su desempefio laboral en el
teletrabajo, se relaciona estrechamente con el desempefio laboral
en si. Existe una fuerte relacion entre el desempefio laboral y la
satisfaccion laboral en el teletrabajo. La insatisfaccion laboral
puede llevar a una disminucién de la motivacion y el
compromiso, lo que impacta en el esfuerzo y la calidad del
trabajo realizado.
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7. Discusion
En relacion al primer objetivo planteado de llevar a cabo un estudio exhaustivo de la
evolucion normativa del teletrabajo en Ecuador, se constata que las regulaciones o normativas
referentes a esta modalidad laboral carecen de profundidad y son ampliamente desconocidas.
Este escenario ha provocado una escasa adopcion de este modelo de trabajo, y las escasas
instituciones que permiten el trabajo a distancia no cumplen en su totalidad con las
disposiciones legales correspondientes. En el caso especifico de la Universidad Nacional de

Loja, se evidencian deficiencias y violaciones en diversos aspectos.

Por ejemplo, segln lo estipulado en el Art 4 del Acuerdo ministerial Nro. MDT-2020-
076 (MDT, 2020a), el empleador deberd proveer los equipos, lineamientos e insumos
necesarios para el desarrollo del teletrabajo. Sin embargo, el 65,8% de los administrativos
adquirid por su cuenta el equipo o las herramientas necesarias para desempefiar sus funciones

en este contexto laboral.

Asi mismo, el Art 5 del Acuerdo ministerial Nro. MDT-2020-076 (MDT, 2020a)
establece de manera categodrica que el trabajador debe contar con un tiempo de desconexion
durante el cual no se le exige responder a comunicaciones o requerimientos laborales. No
obstante, se constata que el 77,02% de los funcionarios administrativos recibian llamadas y
mensajes en sus nimeros personales durante periodos que no se corresponden con su horario
laboral. Cabe resaltar que la falta de garantias para el ejercicio del teletrabajo en Ecuador no
solo conlleva un retroceso, sino que también inhibe el desarrollo minimo e incluso nulo de las
Tecnologias de la Informacion y Comunicacion (TIC). Esta circunstancia resulta perjudicial

en el contexto de un mundo globalizado en el que nos encontramos inmersos.

En cuanto al segundo objetivo que se refiere a hacer una linea base del desempefio
laboral 2019-2020 antes del teletrabajo del personal administrativo de la Universidad Nacional
de Loja. Para la resolucion de este objetivo se necesitaba informacion de la evaluacion de
desempefio realizada por la Universidad Nacional de Loja, no obstante, no se ha realizado; el
articulo 77 de la Ley Orgéanica del Servicio Publico - LOSEP, determina que el Ministerio del
Trabajo y las Unidades de Administracion del Talento Humano institucionales, planificaran y
administraran un sistema periédico de evaluacién del desempefio, con el objeto de estimular
el rendimiento de los servidores publicos; y, que la evaluacion a los servidores publicos se
realizard una vez al afio, no obstante, dentro de la Universidad Nacional de Loja no se ha

realizado una evaluacion de desempefio en 15 afios. Segun Ramos-Villagrasa et al. (2019)
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evaluar el desempefio del trabajador es de gran importancia, y su evaluacion es crucial dentro
del campo de los recursos humanos. Los autores mencionan que el andlisis del desempefio de

los trabajadores es relevante para los procesos de compensacion y entrenamiento.

El tercer objetivo que es identificar la relacion del desempefio laboral y el teletrabajo

periodo 2020-2021 del personal administrativo de la Universidad Nacional de Loja,

Es fundamental reconocer que en el periodo previo al afio 2000, los estudios se
centraban principalmente en el impacto del teletrabajo en la productividad de las
organizaciones. Esto se basaba en hallazgos como los de Apgar (1998), quien afirmaba que el
teletrabajo aumentaba la productividad de los trabajadores. Sin embargo, afios mas tarde, el
autor Glen Dutcher (2012) contradice esta afirmacion al destacar que la productividad no ha
sido exhaustivamente investigada. A través de su estudio experimental, Dutcher concluye que
la productividad aumenta en actividades creativas, pero disminuye en actividades aburridas.
Por lo tanto, no se puede generalizar que el teletrabajo conduzca automaticamente a un mayor

nivel de productividad.

En el pasado, se sostenia que el teletrabajo mejoraba la calidad de vida del
teletrabajador, lo que a su vez resultaba en un mejor desempefio, mayor competitividad e
innovacion en la organizacion (Benjumea-Arias et al., 2016). Sin embargo, no todos los
trabajadores encuentran en el teletrabajo una manera para desempefiarse mejor en el trabajo,
Pyorid (2011) afirma que en el mejor de los casos el teletrabajo permite a los empleados
decidir su propio ritmo de trabajo, en el peor de los casos, puede convertirse en “una prision

sin escape”.

La literatura hallada presenta contradicciones entre el tipo de relacion del teletrabajo
y el desempefio laboral. A esto se le agrega el contexto de la emergencia sanitaria que pudo
Ilevar a que el trabajador se encuentre obligado a realizar sus labores mediante esta modalidad.
Se considera un desempefio laboral positivo cuando el teletrabajador puede priorizar sus
actividades laborales adecuadamente, se ha adaptado adecuadamente a la nueva modalidad,
trabaja igual de bien con ambas modalidades, es méas proactivo teletrabajando, no necesita

supervision para realizar sus tareas.

Investigaciones anteriores que relacionan el agotamiento laboral con el teletrabajo,
afirmaba que existen circunstancias encontradas en el tipico lugar de trabajo que en ocasiones
“amenazan o causan agotamiento de los recursos de las personas”, poder controlar estas

circunstancias por medio del teletrabajo permite que el trabajador conserve la energia
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emocional y evita el agotamiento que anteriormente le causaba el ambiente laboral cotidiano,
ademas, se ha considerado que hacer teletrabajo ahorra energia emocional y tiempo al evitar
la necesidad de trasladarse y permite que esta energia, y tiempo, puedan ser utilizadas para
otras actividades de ocio (Golden, 2006a). Sin embargo, en el ambiente externo a la oficina
podria existir una relacion entre los conflictos trabajo-familia, identificando que este tipo de
conflictos familiares y laborales estan asociados con un mayor agotamiento, siendo este un
resultado adverso que depende del nivel de conflicto experimentado y el tipo de teletrabajo.
En la presente investigacion los niveles de agotamiento laboral aumentaron por distintos
factores tales como el desbalance entre familia y trabajo, no contar con las herramientas
adecuadas, incluso gran parte de la poblacion estudiada menciono que el estrés generado por
el teletrabajo afecto las relaciones con la familia y viceversa, por lo cual se puede contrarrestar
la teoria propuesta por Golden, ya que al teletrabajar no se redujo el agotamiento ni se ahorro
energia emocional, y por ende, no aumento el desempefio laboral, incluso una pequefia parte
de la muestra menciond que fue méas proactivo teletrabajando que en trabajo presencial, sin
embargo, es importante recalcar que una vez que los servidores se adaptaron el desempefio

laboral fue mejorando.

En cuanto al cuarto objetivo correspondiente a establecer las lecciones aprendidas,
cabe destacar que el TT es una modalidad de trabajo, y que en tanto tal puede tener beneficios
como perjuicios para el trabajador, Benjumea, Villa y Valencia (2016) determinan algunos
beneficios de teletrabajo en el recurso humano, entre ellos se encuentran disminuir gastos
diarios y ahorro de tiempo en el desplazamiento, autonomia e independencia en la distribucion
del tiempo y manejar un equilibrio entre trabajo, funciones y roles familiares, esto depende de
factores tales como: la edad, el género, las caracteristicas personales, la relacion con las
jefaturas, el grado de autonomia que pueda tener, la flexibilidad horaria, las caracteristicas del
lugar donde se desarrolla, la calidad de la TICs que se tenga a disposicion y el grado de manejo
que se tenga de estas, la conectividad a la que se tenga acceso, y el tipo de contrato que se
tenga.(Lampert Grassi MP & Poblete M., 2018.
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8. Conclusiones

e Se haobservado un incumplimiento de la normativa legal en relacion con la evaluacion
de desempefio, conforme a lo establecido por la Ley Organica del Servicio Publico
(LOSEP), que requiere gue se realice una evaluacion anual del desemperio laboral. Sin
embargo, en la institucion en cuestion, este proceso no se ha llevado a cabo durante un
periodo de 15 afios. Ademas, se han identificado violaciones en cuanto al derecho de
los teletrabajadores a su periodo de desconexién y la provision de las herramientas y
utensilios necesarios para llevar a cabo sus tareas.

e El presente estudio ha evaluado el desempefio laboral durante el periodo 2019-2020
utilizando el método de escalas graficas de Chiavenato. Los resultados revelaron que
el desempefio laboral se clasifico en un rango de excelente a bueno (4-5) en relacién a
los factores del desempefio de la funcidn, como el producto, la calidad, el conocimiento
del trabajo y la cooperacion. Ademas, se analizaron las caracteristicas individuales,
como la comprension de las situaciones, la creatividad y la capacidad de realizacion,
las cuales también mostraron un nivel satisfactorio en el desempefio laboral. Estos
hallazgos proporcionan una perspectiva positiva sobre el rendimiento de los servidores
administrativos durante el periodo pre-pandemia y respaldan la importancia de
mantener y fomentar las competencias necesarias para lograr un desempefio laboral

efectivo y exitoso

e Durante el periodo de teletrabajo en el 2020-2021 debido a la emergencia sanitaria, se
observd un desempefio laboral bueno (4) segin el modelo propuesto por Claudia
Margarita Aguilar Hueso, Silvia Jumpa Correa y Lady Luz Martinez Quispe. Sin
embargo, inicialmente hubo una disminucién en comparacion al periodo anterior
(2019-2020) debido a varios factores, como el desafio de equilibrar el trabajo y la
familia, el agotamiento laboral y la satisfaccion laboral. No obstante, una vez que el
personal administrativo se adaptd y adquirio los conocimientos necesarios para llevar
a cabo sus tareas de manera remota, se logré una mayor eficiencia y efectividad en la
ejecucion de dichas tareas. Es importante destacar la importancia de la adaptacion y el
desarrollo de habilidades necesarias para enfrentar los desafios del teletrabajo y lograr
un desempefio laboral 6ptimo.

e Laleccion aprendida del teletrabajo es la necesidad de que la institucion esté preparada
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para adaptarse a situaciones imprevistas y proporcionar un entorno laboral flexible y
equilibrado. Esto implica realizar inversiones en infraestructura tecnologica adecuada,
ofrecer apoyo emocional y promover politicas que fomenten el bienestar y el equilibrio
entre el trabajo y la vida personal de los empleados. Al estar preparadas para cambios
inesperados, las organizaciones pueden asegurar la continuidad del trabajo y mantener
la productividad y el bienestar de sus servidores administrativos. Ademas, la
flexibilidad y el equilibrio en el trabajo fomentan la satisfaccion laboral, la retencion

del talento y la mejora del rendimiento general de la organizacion.
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9. Recomendaciones

De suma importancia se recomienda que se haga un proceso de evaluacion de
desempefio dentro de la Universidad Nacional de Loja, esto para saber si se estan
cumpliendo los objetivos planteados dentro de los diferentes planes de acuerdo a las
funciones especificas del personal que labora dentro de la institucion.

También se recomienda la utilizacion de pausas activas ya que esta comprobado que
estos pequefios descansos en la jornada laboral contribuyen a la recuperacion de
niveles de energia, mejorar el desempefio laboral y la eficiencia.

Al observar que no se respetaba los horarios laborales ni los medios de comunicacién
personales, se recomienda usar Unicamente medios de comunicacion laborales no los
personales y respetar los horarios establecidos por la ley en el teletrabajo

La institucion debe estar preparada para adaptarse a cambios inesperados y ofrecer un
entorno de trabajo flexible y equilibrado. Esto implica invertir en infraestructura
tecnoldgica, brindar apoyo emocional y promover politicas que fomenten el bienestar

y el equilibrio entre el trabajo y la vida personal de los empleados.
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Anexo 1. Encuesta

11.

ANEeXxos.

ENCUESTA

Mi nombre es Daniela Jaramillo estudiante de 10mo ciclo de la carrera de administracién
publica, el motivo de la encuesta es obtener informacion para mi Trabajo de Titulacion “El

teletrabajo y su relacion con el desempefio laboral del personal administrativo de la

Universidad Nacional de Loja, periodo 2020-2021”, la cual sera utilizada con fines
netamente académicos y se guardard absoluta confidencialidad, de antemano mis sinceros

agradecimientos.

1. Género

Masculino
Femenino

2. Edad

18-24
25-29
30-39
40-49
50-59
Mas de 59

Datos generales

3. Seleccione la opcion que describa mejor su desempefio laboral periodo 2019-2020
(un afio antes de la pandemia)

EVALUACION DEL DESEMPENO periodo 2019-2020

Departamento/seccion: Puesto:
| Optimo | Bueno | Regular Tolerable | Malo
Desemperio en la funcion: Considere sélo el desempefio 2019-2020
Producto
Volumeny
cantidad de . .| Con Siempre
X Siempre va mas . A veces .
trabajo ] frecuenci . . esta por
. allade lo .| Satisface lo | esta por )
ejecutados o avamas L ) debajo de
exigido. Muy , exigido debajo de .
normalmente | ~, 3 allade lo . lo exigido.
rapido o lo exigido
exigide Muy lento
Calidad
Exactitud,
esmeroy _ A veces _ Parcialmen Nunca
ordenenel | Siempre . Siempre te X .
: ) superior. : : : .| satisfactori
trabajo superior. satisfactorio | satisfactori
. : Muy 0. Presenta
ejecutado Excepcionalme .Su 0. En
exacto en . . gran
nte exacto en su .| exactitud es | ocasiones .
. su trabajo cantidad de
trabajo. regular presenta
errores.
errores
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Conocimien
to del

. Sabe parte
trabajo Sabe todo lo Sabe part
) Sabe lo .. del trabajo. | Sabe poco
Grado de necesario y no .| suficiente . .
L necesario . Necesita del trabajo
conocimient | cesa de del trabajo .
. capacitacio
0 del trabajo | aumentar sus 0
conocimientos
Cooperacid
n
Actitud ante No
la empresa, Funciona demuestra
el jefey sus | Tiene un bien en el | Normalmen | buena Es
colegas excelente trabajo te colabora | disposicion | reticente a
espiritu de en en el . Solo colaborar
colaboracion. equipo. trabajo en colabora
Gran empefio Procura | equipo cuando es
colaborar muy
necesario

Caracteristicas individuales: Considere s6lo las caracteristicas individuales y su

comportamien

to funcional dentro y fuera de su funcion.

Comprensio

n de las

situaciones Buena

Grado en R

que percibe | Optima Intuicion Satisfactori mﬁ?cién Ninguna

la esencia de | intuiciony y a intuicion N Y| intuicién ni

. capacida . capacidad .
un problema. | capacidad de d de y capacidad de capacidad
Capaz de percepcién .. | de .. | de
percepcio - percepcion -

plegarse a n percepcion percepcion

situaciones y

aceptar

tareas.

Creatividad

Empefio.

Capacidad Casi Un 0oco Tipo

para crear . . siempre | Algunas poc rutinario.

! Siempre tiene : rutinario. )

ideas y ideas Gptimas tiene veces Tiene No tiene

proyectos . L buenas presenta . ideas
Tipo creativo y ideas suaerencias | POC8S ideas roDias
original proye)c/tos g propias prop

Capacidad

de o Buena . .

realizacion. Canacidad capacida Realizay Tiene Incapaz de

Capacidad ~ap P pone en dificultad | poner en
Optima para d para — [

para poner concretar concretar practica para practica

en préactica . nuevas concretar unaidea o

. nuevas ideas nuevas .

ideas y ideas ideas con nuevos proyecto

proyectos habilidad proyectos | cualquiera

satisfactoria
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4. Elige la opcion que mejor describe tu situacion antes de la pandemia

Solo trabajaba en la institucién

Podia trabajar en distintos lugares

Podia teletrabajar en situaciones especiales

El teletrabajo era parte de mi dindmica cotidiana de trabajo

5. Con respecto al teletrabajo realizado durante la cuarentena por Covid-19, (Qué
afirmacion te describe mejor?

Dedico mas horas al trabajo que antes de la pandemia
Dedico igual cantidad de horas que antes de la pandemia
Dedico menor cantidad de horas que antes de la pandemia

Teletrabajo

6. ¢Se le consulté si queria teletrabajar?

Sl
NO

7. ¢Le brindaron equipamiento para teletrabajar?

Sl
NO

8. ¢Se le consulto si quiere mantenerse teletrabajando?

Sl
NO

9. ¢le gustaria que el teletrabajo fuese parte de su rutina laboral?

Sl
NO

Considerando tu experiencia con el teletrabajo en el periodo 2020-2021, evalUa los siguientes items
del 1 al 5, siendo:

1 = Totalmente desacuerdo

2 = En desacuerdo

3.= Ni de acuerdo ni en desacuerdo
4.= De acuerdo

5.= Totalmente de acuerdo.
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Desemperio laboral

10. Me adapté adecuadamente a la modalidad de teletrabajo al inicio del teletrabajo

DH
N
N
|
y

11. Con el teletrabajo pude trabajar igual que con el trabajo presencial

DH
N
N
.
y

12. Fui més proactivo teletrabajando

DH
N
N
.
y

13. Me capacitaron para teletrabajar

DH
N
N
.
y

14. Conté con el internet adecuado para teletrabajar

DH
N
N
|
y

15. Conté con el equipo necesario para teletrabajar

DH
N
N
.
y

16. Adquiri herramientas para teletrabajar (equipo de oficina, computadora, internet,

audifonos, parlantes, etc.)

DH
N
N
.
y

17. Tuve dificultad para adaptarme al uso de plataformas tecnolodgicas para el desempefio de

mis funciones (Zoom, Google meet, mensajeria electrénica, etc)
1 2 3 4 5

18. Tuve dificultad para adaptarme al uso de office (Word, Excel, power point, etc.)
1 2 3 4 5

Balance trabajo familia

19. Las actividades familiares que se llevan en mi hogar afectaron mi concentracion en el

trabajo

1 2 3 4 5
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—1 a0 = 0

20. Me gusta trabajar en casa porque tengo cerca a mi familia

1 2 3 4 5

—1 a0 = 0

21. Si surgia una necesidad familiar dejaba de hacer mi trabajo y me concentraba en mi
familia

1 2 3 4 5

1 = o =B

22. El teletrabajo me generd estrés

1 2 3 4 5

1 = o =B

23. El estrés que me genera el teletrabajo afecta a mi familia

1 2 3 4 5

—1 = =B

24. El teletrabajo me generd enfermedades ocupacionales o profesionales (Sindrome del tunel
carpiano, Trastorno de estrés postraumatico, tendinitis, dolor lumbar, Sindrome De
Vision Por Computadora, o Fatiga Visual Digital. Ansiedad, etc.)

1 2 3 4 5

—1 a0 = 0

25. Prefiero trabajar fuera de casa

1 2 3 4 5

—1 = =

Agotamiento laboral
26. Trabajar desde casa es agotador

1 2 3 4 5

—1 = =

27. Estaba saturado/a por el teletrabajo

1 2 3 4 5

—1 = =

28. Sentia mayor presion por parte de mis superiores cuando teletrabajaba

61



1 2 3 4 5

—1 a0 = 0

29. Durante el teletrabajo me sentia conectado al trabajo més tiempo
1 2 3 4 5

30. Contaba con un lugar adecuado para trabajar desde casa

DH
N
N
y
y

Satisfaccion laboral

31. Siento que contribui a la mejora de la institucion més cuando teletrabajé

DH
N
N
y
y

32. Cuando teletrabajé me sentia satisfecho con mis resultados

DH
N
N
.
y

33. Teletrabajando mostré una buena actitud a pesar de las dificultades

DH
N
N
.
y

34. Cuando teletrabajé, si encontraba obstaculos mi equipo me apoyaba para salir adelante

DH
N
N
|
y

35. Mediante el teletrabajo podia realizar mis labores de manera independiente

DH
N
N
|
y

36. Seleccione las ventajas y desventajas que usted experiment6 durante el teletrabajo
periodo 2020-2021
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VENTAJAS DEL TELETRABAJO

Balance entre vida privada y vida laboral

Horarios flexibles

Disminucién de costos de desplazamiento

Disminucién de costos de vestimenta para laborar

Aumento de productividad

Ahorro de tiempo

Autonomia

Satisfaccion laboral

Ahorro y mejora de alimentacién

Otro

DESVENTAJAS DEL TELETRABAJO

Espacios de trabajo no adecuados

Falta de comunicacion

Horas de trabajo extendidas

Conflictos entre vida laboral y vida privada

Impactos psicol6gicos

Falta de herramientas tecnol6gicas (computador, internet, audifonos, etc.)

Falta de conocimiento en plataformas tecnoldgicas (Zoom, Google meet, etc.)

Aislamiento social

Perdida de motivacion

Llamadas y mensajes de trabajo en horas no laborales

Otro

GRACIAS
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Anexo 3. Normativa técnica y legal del teletrabajo.

ley descripcién

Constitucié | El articulo 16 , sefiala que todas las personas, en forma individual o colectiva,

nde la tienen derecho al acceso universal a las tecnologias de informacion y

Republica comunicacion.

del Ecuador | Segun el numeral 2 del articulo 17 de la Constitucion de la Republica del
Ecuador establece que el Estado fomentara la pluralidad y la diversidad en la
comunicacion, y al efecto facilitara el acceso universal a las tecnologias de
informacién y comunicacion en especial para las personas y colectividades que
carezcan de dicho acceso o lo tengan de forma limitada.

El numeral 6 del articulo 277 de la Constitucion de la Republica del
Ecuador sefiala que para la consecucién del buen vivir, serd deber del Estado
la promocion e impulso de la tecnologia.

El articulo 325 de la Constitucion de la Republica del Ecuador establece
que el Estado garantizara el derecho al trabajo; reconociendo todas las
modalidades de trabajo, en relacion de dependencia o autbnomas, con inclusion
de labores de autosustento y cuidado humano; y como actores sociales
productivos, a todas las trabajadoras y trabajadores

Acuerdo Art.1. Objeto y Ambito.- El objeto del presente acuerdo es regular el teletrabajo
Ministerial | como mecanismo de prestacion de servicios en el sector privado.
n.° MDT- Art. 2. Definiciones. - Para efectos de la aplicacion del presente acuerdo se
2016-0190 | observaran las siguientes definiciones:

a) Teletrabajo.- El teletrabajo es una forma de prestacion de servicios de
caracter no presencial en jornadas ordinarias y especiales de trabajo a través de
la cuales el trabajador/a realiza sus actividades fuera de las instalaciones del
empleador, siempre que
las necesidades y naturaleza del trabajo lo permita haciendo uso de las
tecnologias de la informacion y comunicacion (TIC), tanto para su gestion
como para su administracion y control. El teletrabajo podra prestarse de las
siguientes formas:
1. Permanente: Se realiza siempre fuera de las instalaciones donde el empleador
realiza

sus actividades, utilizando medios y recursos tecnoldgicos de informacion y
comunicacion; el teletrabajador/a podra asistir a las instalaciones de la empresa
para quien presta sus servicios, cuando sea requerido por el empleador.
2. Parcial: Se realiza fuera del lugar habitual del empleador hasta un maximo
de 24 horas semanales y el resto de horas se prestan los servicios en las
instalaciones del empleador.
b) Teletrabajador.- Toda persona que tiene calidad de trabajador/a de
conformidad con lo dispuesto en el Cddigo de Trabajo, y que efectle sus
labores mediante teletrabajo fuera de las instalaciones en las que mantiene su
actividad el empleador, sea de manera parcial 0 permanente.
c) Lugar habitual del empleador.- Espacio fisico donde la parte empleadora
ejecuta sus actividades, sea en su matriz o en cualquiera de sus dependencias.
Art. 3. Contenido del contrato de teletrabajo.- El contrato de teletrabajo debera
celebrarse por escrito y contener, a mas de los requisitos establecidos en el
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Codigo del Trabajo, los siguientes:
a) La descripcion clara de las labores a realizarse, condiciones de ejecucion,
remuneracion y otros beneficios e informacion relevante relacionada a

esta forma de trabajo;
b) Identificacion de los instrumentos que utilizara el empleador para la
supervision y control del trabajo;

c) Identificacién de los instrumentos de trabajo que utilizara el teletrabajador/a
y determinacién de la parte responsable de la provision, instalacion y
mantenimiento de los equipos de trabajo;
d) La unidad organizacional o departamento al cual pertenece el
teletrabajador/a de ser el caso asi como el sefialamiento del nombre y cargo de
su inmediato superior u otras personas a las que puede dirigirse para informarse
sobre temas profesionales
0 personales;
e) En el caso de los teletrabajadores/as parciales, los dias en los que se ejecutara
el trabajo a través de esta forma o la forma de determinarlos;
f)  Modalidades de entrega de informes de trabajo; v,
g) Demas particularidades del teletrabajo dependiendo de la labor que se trate.
Art. 4.- Naturaleza.- La aplicacion de esta forma de prestacion de servicios es
voluntaria, y para su implementacion deberd existir el acuerdo entre las partes,
el cual debera constar por escrito en el contrato que se suscriba para este efecto.
El teletrabajo puede acordarse como parte de la descripcion inicial de la
modalidad de trabajo 0 puede incorporarse
posteriormente.

Art. 5.- Reversibilidad.- Cuando un trabajador/a hubiese pasado a ser
teletrabajador/a, podra volver a prestar sus servicios en la formay lugar en que
se acordd inicialmente, por acuerdo de las partes o a pedido de una de ellas, en
este caso, salvo disposicion contractual en contrario, al menos se debe respetar
90 dias del compromiso de teletrabajo, y la comunicacion de reversion de la
forma de prestar los servicios debera ser notificada en un plazo de al menos 15
dias de anticipacion a la otra parte.
Art. 6.- Causales de reversibilidad del teletrabajo.- En casos de falta de acuerdo
entre las partes, o por fuera de los términos sefialados en el contrato o el articulo
anterior, se podra exigir la reversibilidad de la modalidad de teletrabajo ante la

autoridad del trabajo, por las siguientes causas:
a) Imposibilidad comprobada para que el trabajador/a pueda continuar
realizando sus labores mediante teletrabajo;

b) Desobediencia reiterada o falta de cumplimiento de objetivos por parte del
teletrabajador/a;

¢) Uso inadecuado del teletrabajadora/o de terceros no autorizados de los bienes
y/o servicios tecnoldgicos que le fueron entregados para la ejecucion de sus
labores;

d) Imposibilidad de continuar proveyendo las tecnologias de informacion y
comunicacion necesarias para realizar el teletrabajo por parte del
teletrabajador/a 0 del empleador;
e) Incumplimiento del acuerdo de confidencialidad por parte del
teletrabajador/a;

El procedimiento se sustanciara con peticion al inspector, notificacion
contraria, diligencia de investigacion y resolucién en el plazo maximo de 30
dias y respetando los principios y normas del debido proceso y la sana critica.
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Art. 7. Aplicacion al teletrabajo.- Corresponde a la parte empleadora, realizar
el andlisis para la aplicacion del teletrabajo, de acuerdo a las necesidades de
ésta y al tipo de trabajo que se ejecute.
Art. 8. - Condiciones del teletrabajo.- Las personas teletrabajadoras gozaran de
los mismos derechos y tendran las mismas obligaciones de aquellos
trabajadores/ras que realizan labores en las instalaciones donde la parte
empleadora realiza sus actividades.
La parte empleadora esta obligada a tomar medidas necesarias para evitar el
aislamiento de la persona teletrabajadora en relacion con los otros
trabajadores/as que laboran dentro de las instalaciones de la empresa, asi como
también propiciara oportunidades de interaccion regular con sus compafieros
de trabajo y le informara sobre las directrices que ésta imparta y; le permitira
el libre acceso a las instalaciones y oficinas de la empresa, en las mismas
condiciones que el resto de las personas trabajadoras.
La parte empleadora debera contar con los mecanismos tecnolégicos necesarios
con los cuales se mantendra conexion con la persona teletrabajadora a fin de
ejercer el control y la supervision de las labores por éste realizadas.
Art. 9. Confidencialidad. El teletrabajador/a es responsable de la custodia y uso
de la informacion, tanto la que ha sido entregada para la ejecucién del trabajo,
asi como la generada por el teletrabajador/a, misma que debera ser utilizada
exclusivamente para la ejecucion del trabajo.
El empleador, es responsable de informar al teletrabajador/a sobre la proteccion
y manejo de datos, asi como el riesgo en la mala utilizacién de los mismos y la
prohibicion del uso del equipo o de las herramientas informaticas por terceros.
Art. 10. Equipos. Todas las cuestiones relativas a los equipos de trabajo, a la
responsabilidad y a los costos deberan ser definidos claramente en el contrato
antes de iniciar el teletrabajo.
En caso de que la parte empleadora entregue los equipos necesarios para el
teletrabajo, al finalizar el contrato el teletrabajador/a estara obligado/a a
restituir a la parte empleadora los equipos entregados para la ejecucion del
trabajo en buenas condiciones salvo el deterioro natural de los bienes.
La persona teletrabajadora debera cuidar los equipos y material facilitados por
el empleador, utilizandolos exclusivamente en las actividades propias de su
trabajo; no recogera ni difundird material ilicito via internet; y los equipos seran
de uso exclusivo de la persona teletrabajadora.
Si el teletrabajador/a utilizara equipos de su propiedad y contratara servicios
para la realizacion de su trabajo, la empresa podrd compensar al trabajador/a,
por los costos asociados al uso de dichos recursos, esta compensacion no se
sumara a la masa salarial.
Art. 11. Jornada de trabajo. En el marco de la legislacion laboral vigente, el
teletrabajador/a gestionara la organizacion de su tiempo de trabajo.
No obstante, la jornada de trabajo no podra exceder los limites establecidos en
el Codigo del Trabajo. La carga laboral y criterio de resultados sera equivalente
y comparable al de las personas trabajadoras que se desempefian en las
instalaciones donde la parte empleadora realiza su actividad.
El horario de trabajo podra ser pactado y modificado por las partes.
Art. 12. Horas suplementarias, extraordinarias y jornada nocturna.- La parte
empleadora debera contar con los mecanismos internos que le permitan llevar
un adecuado control respecto del pago de horas suplementarias o
extraordinarias, asi como jornadas nocturnas, de acuerdo a lo sefialado en el
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Codigo del Trabajo, mismas que para el teletrabajo procederan con
autorizacion previa del empleador y estardn sujetas a verificacion.
Art. 13. Salud y seguridad ocupacional.- La parte empleadora es responsable
de velar por la seguridad y salud ocupacional de las personas teletrabajadoras.
Los lugares donde se realice el teletrabajo deben cumplir las condiciones de
higiene y seguridad dispuestas en la normativa vigente. EI empleador debera
informar al teletrabajador/a de los reglamentos que sobre la materia disponga
la empresa. El teletrabajador/a debera acatar y aplicar correctamente estas
politicas de seguridad, de tal manera que la prestacion de servicios se realice
de manera segura Yy sin peligros para su salud.
Art. 14. Control.- Para verificar la correcta aplicacion de la normativa laboral,
incluida la materia de seguridad y prevencién de riesgos laborales, la parte
empleadora y/o las autoridades competentes tendran acceso al lugar del
teletrabajo, dentro de los limites de la ley y de conformidad a lo establecido en
el Cadigo de Trabajo.
DISPOSICIONES GENERALES
Primera.- El cambio a teletrabajo en relaciones contractuales existentes,
modifica Unicamente la manera en que se efectla el trabajo, sin afectar ni
cambiar las condiciones esenciales de la relacion laboral, por tanto no altera
derechos y no constituye causal de terminacion de la relacion de trabajo.
Segunda.- Las personas teletrabajadoras tienen los mismos derechos colectivos
que el resto de trabajadores/ras de la empresa, de conformidad con la ley. Se
consideraran teletrabajadores/as Unicamente aquellos que hubieren sido
contratados o cambiados a esta modalidad mediante acuerdo escrito entre las
partes.

Tercera.- En todo lo no previsto en el presente Acuerdo se estara a lo dispuesto
en el Codigo del Trabajo, asi como en los Convenios de la Organizacién
Internacional del Trabajo (OIT) ratificados por el Ecuador.
Cuarta.- Los contratos o adendas a contratos de trabajo celebrados para la
contratacion de esta modalidad, deberan celebrarse por escrito. La parte
empleadora, una vez suscrito cada uno de estos contratos o adendas, deberan
cumplir con lo dispuesto en el numeral 7 del articulo 42 del Codigo de Trabajo.

Reglamento
General a la
Ley
Orgaénica
del Servicio
Publico —
LOSEP
(2017)

Del teletrabajo.- El teletrabajo es una forma de organizacion laboral, que
consiste en el desempefio de actividades remuneradas o prestacion de servicios
utilizando como soporte las tecnologias de la informacién y la comunicacién
para el contacto entre el trabajador y la institucion contratante, sin requerirse la
presencia fisica del servidor en un sitio especifico de trabajo. En esta modalidad
el empleador ejercera labores de control y direccion de forma remota y el
servidor reportara de la misma manera.
Todas las jornadas de trabajo descritas en el articulo precedente podran
funcionar bajo esta modalidad, mientras la actividad laboral lo permita de
acuerdo con su naturaleza. Las Unidades de Administracion del Talento
Humano determinaran cuales cargos dentro de cada institucién pueden
realizarse bajo esta modalidad y deberan notificarlo a la autoridad del trabajo.
Las Unidades de Administracion del Talento Humano implementaran esta
modalidad en los nuevos contratos y nombramientos, asi como podran
implementarlo en nombramientos o contratos que se encuentren en curso.
Los servidores que prestan servicios de teletrabajo gozaran de todos los
derechos individuales y colectivos, asi como beneficios sociales contenidos en
esta Ley, cuyas normas les seran aplicables en tanto no sean incompatibles con
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las contenidas en el presente articulo.
La institucion empleadora debera respetar el derecho del teletrabajador a la
desconexion,

garantizando el tiempo en el cual este no estara obligado a responder sus
comunicaciones, ordenes u otros requerimientos. El tiempo de desconexion
debera ser de al menos doce horas continuas en un periodo de veinticuatro
horas. Igualmente, en ningin caso el empleador podrd establecer
comunicaciones ni formular 6rdenes u otros requerimientos en dias de
descanso, permisos o feriado anual de los trabajadores.

La remuneracion del teletrabajador se establecera conforme las reglas
generales de esta Ley, con un ajuste que determine la autoridad del trabajo para
cada nivel en las escalas de salarios respectivas.
La institucion empleadora debera proveer los equipos, elementos de trabajo e
insumos necesarios para el desarrollo del teletrabajo.
Las Unidades Administradoras del Talento Humano de entidades que contraten
bajo la modalidad de teletrabajo deberan informar de dicha vinculacién a la
autoridad competente.

Norma
tecnica para
regular el
teletrabajo
en el sector
publico
Acuerdo
ministerial
n° 90
Registro
oficial n°® 22
de 26 de
junio de
2017

Art. 1.- Del Objeto. El objeto de la presente norma técnica es viabilizar y
regular el teletrabajo en el sector publico.

Art. 2.- Del Ambito.- La presente norma técnica es de aplicacion obligatoria en
todas las Instituciones, entidades y organismos del Estado determinados en el
articulo 3 de la LOSEP, que opten por implementar el teletrabajo.

Art. 3.- Definiciones. Para efectos de la aplicacion de la presente norma técnica
se observaran las siguientes definiciones:

a) Teletrabajo.- Es la prestacion de servicios de caracter no presencial en
jornadas ordinarias o especiales de trabajo, a través de la cual la o el servidor
publico realiza sus actividades fuera de las instalaciones de la institucion
publica para la que labora, siempre que las necesidades y naturaleza del servicio
lo permitan, haciendo uso de las tecnologias de la informacién y comunicacion
(TIC), tanto para su gestion como para su administracién y control. El
teletrabajo podra prestarse de las siguientes formas:

Permanente: Jornada laboral ordinaria o especial que se realiza siempre fuera
de las instalaciones de la institucion, utilizando medios y recursos tecnoldgicos
de informacién y comunicacion. La o el teletrabajador podra asistir a las
instalaciones de la institucion publica donde presta sus servicios cuando sea
requerido por el responsable de la unidad o proceso al que pertenece.

Parcial: Jornada laboral ordinaria o especial realizada fuera de las instalaciones
de la institucion hasta un maximo de veinte y cuatro (24) horas semanales, y el
resto de horas serén laboradas en las instalaciones de la institucion.

b) Teletrabajador.- Toda persona que tiene calidad de servidora o servidor
publico de conformidad con lo dispuesto en la LOSEP, con excepcion de los
puestos del nivel jerarquico superior, y que efectle sus labores mediante
teletrabajo con enlace virtual fuera de las instalaciones de la institucion ya sea
de manera parcial o permanente.
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¢) Lugar habitual de la institucion pablica.- Espacio fisico donde la institucion
publica ejecuta sus actividades, sea en su matriz 0 en cualquiera de sus
dependencias.

d) Reversibilidad.- Implica que en el caso que la o el servidor pablico haya
pasado a teletrabajo, puede volver a prestar sus servicios en el lugar habitual
de la institucion publica, por acuerdo de las partes, o a pedido de una de ellas
una vez cumplido al menos de noventa (90) dias de la prestacion de servicios a
través de teletrabajo; este requerimiento debera ser notificado a la otra parte
con al menos quince (15) dias de anticipacion a la restitucién de su puesto
inicial.

Art. 4.- De la Naturaleza. La aplicacion del teletrabajo es voluntario, y para su
implementacién debera existir el acuerdo entre las partes, el cual debera constar
por escrito.

El teletrabajo puede acordarse como parte de la descripcién inicial de la forma
de prestacion de servicios, 0 puede incorporarse posteriormente.

Art. 5.- Del Contenido del instrumento en donde se estipule el teletrabajo. A
mas de los requisitos establecidos en los cuerpos normativos determinados para
el efecto, tanto en el descriptivo de los puestos, acciones de personal, asi como
en los contratos de servicios ocasionales se debera establecer claramente lo
siguiente:

a) La descripcidn clara de las tareas a realizar en teletrabajo, asi como sus
objetivos, indicadores y metas a cumplir, mismas que deberan ser
cuantificables y medibles, de manera al menos mensual.

b) La identificacion del responsable de la unidad o proceso con quien la o el
teletrabajador mantendra comunicacion en relacion con la prestacién de sus
Servicios.

c) La identificacién de los instrumentos que utilizara la institucion pablica para
el control y fiscalizacion del teletrabajo.

d) La identificacion de los instrumentos de trabajo que utilizara la o el
teletrabajador y la determinacion de la parte responsable de su instalacion y
mantenimiento.

e) La determinacion del plazo en los que se va a llevar a cabo el teletrabajo, la
forma de determinarlo o la especificacion de su naturaleza de indefinido.

f) Las causales de reversibilidad.

g) Delimitacion concreta del lugar que serd considerado como espacio de
teletrabajo a fin de verificar el cumplimiento de las normas de seguridad y salud
ocupacional.

h) Determinacién de la responsabilidad o no de la institucion publica de proveer
0 no, de bienes, equipos y/o servicios.

Sin perjuicio del acuerdo entre las partes o lo que se haya sefialado en los
respectivos contratos se podra solicitar la reversibilidad del teletrabajo por las
siguientes causas:

a) Desobediencia reiterada o falta de cumplimiento de objetivos y metas por
parte del teletrabajador;
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b) Incumplimiento de la guia metodoldgica emitida por el Ministerio del
Trabajo para el desarrollo del teletrabajo;

¢) Uso inadecuado o de terceros no autorizados de los bienes tecnolégicos que
la institucion ha puesto a disposicion del teletrabajador;

d) Imposibilidad de continuar proveyendo las tecnologias de informacion y
comunicacion necesarias para realizar el teletrabajo;

e) Cambios en la estructura organica institucional o en el perfil del puesto al
que pertenece la o el teletrabajador que harian imposible continuar con el
teletrabajo; v,

) Incumplimiento con el acuerdo de confidencialidad.

Art. 6.- De la aplicacion a teletrabajo. Corresponde a las UATHSs
institucionales, de forma coordinada con el responsable de unidad o proceso, el
analisis y recomendacion para la aprobacion de las solicitudes de aplicacion a
teletrabajo. Dicha recomendacion se conocera por la maxima autoridad
institucional o su delegado, quien podra aceptarla o negarla, de conformidad
con los intereses institucionales y siguiendo el procedimiento establecido en la
guia metodoldgica del teletrabajo

Art. 7.- De las condiciones del teletrabajo. Las y los teletrabajadores gozaran
de los mismos derechos y tendran las mismas obligaciones de aquellas
servidoras y servidores publicos que realizan labores en el lugar habitual de la
institucion publica.

Las UATHSs institucionales estan obligadas a evitar el aislamiento de la o el
teletrabajador propiciando oportunidades de interaccion con sus compafieros
de trabajo, informarle sobre las directrices que se impartan y permitirle el libre
acceso a las instalaciones de la institucion.

La institucion publica contara con los mecanismos tecnoldgicos necesarios con
los cuales mantendra la conexion con la o el teletrabajador, permitiéndole
ejercer el control y la supervision de las labores realizadas.

Art. 8.- De la confidencialidad. La o el teletrabajador es responsable de la
custodiay uso de la informacion, misma que sera exclusivamente utilizada para
la ejecucidn del trabajo.

La institucion publica es responsable de informar a la o el teletrabajador acerca
de la normativa institucional referente a la proteccion y manejo de datos y sobre
el riesgo en la mala utilizacién y la prohibicion del uso del equipo o de las
herramientas informaticas por terceros.

Art. 9.- De los equipos, bienes y servicios. Cuando los equipos y aplicaciones
para el desarrollo del teletrabajo sean provistos por las instituciones publicas,
la o0 el teletrabajador sera responsable del cuidado y custodia de los mismos.

Concluida la relacién laboral o finalizada la prestacion de servicios bajo
teletrabajo, la o el teletrabajador que haya recibido equipos y aplicativos por
parte de la institucion publica, procedera a la restitucion de los mismos. Estos
deberan estar en buen estado, salvo su deterioro natural; en caso de no hacerlo,
la institucion publica debera seguir las acciones que correspondan.
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Las instituciones publicas implementaran las herramientas tecnoldgicas
necesarias, asi como la instalacion o adecuacion de infraestructura tecnoldgica
y espacios tales como salas o escritorios comunes para la realizacién de
teletrabajo.

Art. 10.- De las horas suplementarias y extraordinarias. La institucion publica
deberé contar con los mecanismos internos efectivos que le permitan llevar un
adecuado control respecto del cumplimiento de horas suplementarias o
extraordinarias laboradas en teletrabajo. Solo aplicara al pago correspondiente
con autorizacion previa del responsable de la unidad o proceso al que pertenece
el teletrabajador y la verificacion del cumplimiento de las mismas, que estara
relacionado en la entrega de productos y/o servicios concretos.

Art. 11.- Salud y seguridad ocupacional. La institucién debe verificar el
cumplimiento de todas las normas de salud ocupacional. Los lugares donde se
realice el teletrabajo deben cumplir las condiciones de higiene y seguridad
dispuestas en la normativa vigente. La o el teletrabajador debe observar de
forma irrestricta las disposiciones que se emitan al respecto a efectos de
garantizar que la prestacion de servicios se realice de manera segura y sin
peligros para su salud.

Art. 12.- Del sistema de control y evaluacion.- Corresponde al responsable de
la unidad o proceso establecer directrices, controlar, monitorear, registrar y
evaluar las actividades que la o el teletrabajador ejecute y debera reportar a la
UATH institucional si éstas actividades no se estan cumpliendo a cabalidad.

Las UATHSs institucionales determinaran los sistemas para el control y
evaluacion de las y los teletrabajadores, conforme sus necesidades y los
lineamientos que podra emitir el Ministerio del Trabajo.

Las UATHSs institucionales tendran acceso al lugar de trabajo de la o el
teletrabajador en los términos contractuales y de acuerdo con la ley para
verificar el cumplimiento de la presente norma técnica. Las inspecciones se
realizaran dentro de la jornada ordinaria de trabajo. La o el teletrabajador, a su
vez, puede solicitar voluntariamente inspecciones para los mismos fines.

Art. 13.- De las capacitaciones.- Las y los teletrabajadores tendran el mismo
acceso a la formacion, capacitacion y oportunidades de desarrollo de la carrera
profesional que las y los servidores publicos que trabajan en el lugar habitual
de la institucién publica y estardn sujetos a las mismas politicas de evaluacion
que el resto de ellos.

Art. 14.- De la inaplicabilidad del teletrabajo.- No podran solicitar teletrabajo
aquellas y aquellos servidores publicos que:

a. Ocupen puestos que tengan como finalidad el contacto directo con los
usuarios de la institucién pablica;

b. Su presencia fisica sea imprescindible a tiempo completo en el lugar habitual
de la institucién pablica;
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c. Quienes hayan ganado un concurso de méritos y oposicion y se encuentren
en periodo de prueba;

d. De poseer una evaluacién de desempefio y hayan obtenido una calificacion
inferior a "excelente" en la institucion pablica; y,

e. Hayan sido sancionados por cualquier falta de acuerdo al régimen
disciplinario en el periodo del ultimo afio calendario en cualquier institucion
del Estado.

acuerdo
ministerial
Nro. MDT-
2020-076
(MDT,
2020a)

conforme se dispuso en el acuerdo ministerial Nro. MDT-2020-076
(MDT, 2020a) que dentro de sus considerandos contempla lo siguiente: (...)
Que; es necesario generar medidas adicionales de prevencion a fin de que las 'y
los servidores publicos y trabajadores, puedan cumplir sus actividades
utilizando modalidades y mecanismos que velen por el derecho supremo a la
salud y la vida colaborando con las medidas sanitarias establecidas dentro de
la emergencia sanitaria declarada, para mitigar la propagacion de coronavirus
(COVID-19), y a la par evitando situaciones econdmicas que deterioren el
empleo; (...) Que, es necesario establecer alternativas laborales de caracter no
presencial a través teletrabajo emergente, las cuales constituirdn mecanismos
que faciliten a la o el servidor publico y trabajadores, la ejecucion de sus
actividades desde un lugar distinto al habitual.
Articulo 1.- Del Objeto.- El presente Acuerdo Ministerial tiene como objeto
expedir las directrices para regular la aplicacion de la modalidad del teletrabajo,
conforme lo establecido en la Disposicion Reformatoria Primera de la Ley
Orgénica de Apoyo Humanitario para Combatir la Crisis Sanitaria Derivada
del COVID-19y el Codigo del Trabajo.
Art. 2.- Del Ambito.- Esta norma es de obligatorio cumplimiento para todos los
empleadores y trabajadores, cuyos contratos de trabajo, nuevos o ya existentes
y celebrados al tenor de las normas del Cddigo del Trabajo, que apliquen esta
modalidad.
Art. 3.- Del teletrabajo.- El teletrabajo no afecta ni altera las condiciones
esenciales de la relacién laboral. La aplicacion de esta modalidad no puede
vulnerar derechos de las partes de la relacion laboral y no constituye por si
misma causal de terminacion de la relacion de trabajo. ElI empleador podra
optar por la modalidad de teletrabajo en cualquier momento de la relacién
laboral segun la necesidad del negocio y/o la actividad que ejecute el
trabajador. Esta modalidad podra aplicarse en jornada completa o en jornada
parcial, debiendo respetarse la jornada vigente, los limites de jornada méaxima,
los dias de descanso, el pago de horas extraordinarias y suplementarias y los
demas rubros previstos en el Codigo del Trabajo.
Art. 4.- De las herramientas para el teletrabajo.- EI empleador deberé proveer
los equipos, lineamientos e insumos necesarios para el desarrollo del
teletrabajo, debiendo notificar al trabajador con las directrices para supervisar
y monitorear la ejecucion de sus actividades; garantizando la salud y seguridad
del trabajador, asi como de su informacion personalisima, debiendo establecer
condiciones adecuadas para el cumplimiento de sus labores.
El trabajador seré responsable del cuidado y custodia de las herramientas y/o
equipos entregados, asi como de la confidencialidad de la informacidn otorgada
para la ejecucion del trabajo.
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Art. 5.- Del derecho a la desconexion.- Una vez finalizada la jornada de trabajo,
el empleador garantizard el derecho a la desconexion del trabajador, el cual sera
de al menos doce horas continuas en un periodo de veinte y cuatro horas; vy,
durante el cual el empleador no podra establecer comunicaciones con el
teletrabajador, ni formular érdenes u otros requerimientos, salvo en el caso que
se verifique una 0 mas de las circunstancias previstas en el articulo 52 del
Codigo del Trabajo. El trabajador tendrd derecho a mantener el tiempo de
descanso que mantenia en la modalidad presencial, incluyendo el tiempo de
almuerzo. En los casos de jornada parcial o jornadas especiales, se debera
establecer un tiempo de descanso al menos cada cuatro horas de teletrabajo
continuo. El tiempo utilizado para el descanso, formara parte del derecho a la
desconexion del trabajador.

Art. 6.- Del registro y notificacion.- Previo a aplicar la modalidad de
teletrabajo, el empleador debera notificar por correo o fisicamente al trabajador
esta decision. Una vez realizada la notificacion, el empleador debera en el plazo
de 15 dias contados desde la notificacion de teletrabajo realizar el registro en
el Sistema Unico de Trabajo (SUT), editando el registro vigente de cada
trabajador a esta modalidad. Es de responsabilidad del empleador este registro.
Art. 7.- De laimposibilidad del teletrabajo.- Cuando la naturaleza de las labores
del trabajador imposibilite la adopcidn del teletrabajo, el empleador no podra
hacer uso de esta modalidad. Asi también, cuando la naturaleza de la labor
ejecutada por el trabajador permita la adopcion del teletrabajo pero el
trabajador se ve imposibilitado de ejecutarla por circunstancias particulares y
no atribuibles al trabajador, éstas deberan ser informadas de inmediato al
empleador. De comprobarse tales circunstancias por parte del empleador, no se
podra hacer uso de esta modalidad.

Las causales de imposibilidad de teletrabajo establecidas en este articulo, bajo
ningun concepto son causales de terminacion de la relacién laboral.

Art. 8.- De la notificacion vy justificacion de la imposibilidad.- El trabajador
imposibilitado de ejecutar sus labores a través de teletrabajo, debera informar
de tal circunstancia al empleador dentro del término de 3 dias luego de
notificado con el inicio del teletrabajo, adjuntando los respaldos que sustenten
su imposibilidad. En caso de que el trabajador no notifique su imposibilidad
dentro del término previsto en este articulo, se configurara el supuesto de
abandono de trabajo previsto en el nimero 1 del articulo

Caodigo del
Trabajo
(2020)

Cuando el trabajador, habiendo notificado al empleador dentro del término
establecido en este articulo, no justificare la imposibilidad alegada, debera
acogerse al teletrabajo de acuerdo con lo dispuesto por el empleador. Art. 9.-
De la reversibilidad.- Cuando un trabajador hubiere pasado a modalidad de
teletrabajo, podré volver a prestar sus servicios de forma presencial por pedido
del empleador, excepto en los siguientes casos:

a) Si el contrato de trabajo se hubiese modificado permanentemente por
acuerdo entre las partes hacia la modalidad de teletrabajo; y,

b) Si por disposicién de autoridad competente no fuera posible el trabajo
presencial.

Art. 10.- De los nuevos contratos de teletrabajo.- Los nuevos contratos de
trabajo que apliquen esta modalidad deberan celebrarse por escrito y
contendréan los requisitos establecidos en el articulo 21 Codigo del Trabajo.
Podra fijarse un periodo de prueba en aquellos casos en los que no se trate de
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un cambio de condiciones en una relacion laboral ya existente. Esta modalidad
no modificard las causales de visto bueno determinadas en los articulos 172 y
173 del Codigo del Trabajo, ni las causales de terminacién de contrato
establecidas en el articulo 169 del Cddigo del Trabajo.

Art. 11.- De la jornada y remuneracién del teletrabajo.- La jornada de trabajo
bajo esta modalidad no podra exceder los limites establecidos en el Cadigo del
Trabajo. La remuneracion que perciba el teletrabajador no podra ser menor al
salario basico o los salarios sectoriales determinados para jornada completa
ordinaria o su proporcional para jornada parcial, conforme lo dispuesto en el
Cddigo del Trabajo. El pago de la remuneracion se podra realizar diariamente,
semanalmente, quincenalmente o mensualmente previo acuerdo de las partes.
No se estara obligado al pago de beneficios como alimentacion, uniformes o
transporte que no estan siendo utilizados por el trabajador durante el tiempo
que dure el teletrabajo.

Evolucion de la normativa técnica y legal del teletrabajo en el Estado ecuatoriano
Anexo 4. Entrevistas

Entrevista realizada a asistente de talento humano

Pregunta Respuesta
entrevistado

(asistente de talento
humano)

Mayor reto durante el teletrabajo e aprender nuevas técnicas de trabajo
Nuevas formas de reunirnos
e Saber que la tecnologia esta

cada dia mas presente

Cumplimiento de objetivos en el e Si se cumplieron en el &mbito
administrativo

teletrabajo

Inconvenientes de adaptacion al e Adaptacion al uso de las TICs

teletrabajo

Tardanza en tareas durante el teletrabajo e Si existié més tardanza durante el
teletrabajo.

Aumento de estrés en el teletrabajo e Bastante
Falencias del SIAAF en el teletrabajo e En parte, existian pequefias falencias
Atrasos aumentaron o disminuyeron e no fueron consuetudinarios, mas bien

los olvidos de marcacion si
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Mayor desempefio laboral

Preparacion del personal administrativo
para futuras circunstancias que
ameriten teletrabajo

Lecciones del teletrabajo

Teletrabajo de forma permanente

Las dos modalidades tienen sus pro y
sus contra

Algunos estan preparados

Actualizacion en herramientas
tecnoldgicas.

lugar adecuado para trabajar

la salud mental es muy importante
Permanente no

Nota. Tabla de resumen de la entrevista realizada a asistente de talento humano

Entrevista realizada a secretaria general de la FISA

Pregunta

Respuesta
entrevistado
(secretaria FJSA)

Mayor reto durante el teletrabajo

Cumplimiento de objetivos en el

teletrabajo
Inconvenientes de adaptacion al
teletrabajo

Tardanza en tareas durante el teletrabajo

Aumento de estrés en el teletrabajo
Falencias del SIAAF en el teletrabajo

Atrasos aumentaron o disminuyeron

Uso de plataformas digitales
Separar los horarios para la familia 'y el
trabajo

Si, aunque al principio costé adaptarse

Adaptacién a las plataformas digitales

Si, la falta de experiencia retraso varios
procesos

Si, se presentaron episodios de estrés
considerables

Mas bien, la falta de costumbre a su
manejo

Aumentaron, no por el atraso en si, por
el olvido de marcar
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Mayor desempefio laboral

Preparacion del personal administrativo

Lecciones del teletrabajo

Teletrabajo de forma permanente

Hasta acostumbrarse a la modalidad es
complicado, sin embargo, después los
procesos y tramites fluyen mejor.

No todos

El apoyo de todo el personal es
importante

Aprender y actualizarse en tecnologia

Respeto al horario laboral

No, porque algunas tareas no se
desarrollan &gilmente

Entrevista realizada a secretaria Agropecuaria.

Pregunta

Respuesta
entrevistado

(secretaria
agropecuaria)

Mayor reto durante el teletrabajo

Cumplimiento de objetivos en el
teletrabajo

Inconvenientes de adaptacion al
teletrabajo

Tardanza en tareas durante el teletrabajo

Aumento de estrés en el teletrabajo

Falencias del SIAAF en el teletrabajo

Adaptacion a una modalidad
completamente desconocida

Si se cumplieron

Nuevos métodos de trabajo, aislamiento
social, espacios no adecuados

En algunas ocasiones

Si, el estrés aumentd

No, a mi me funcion6
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Atrasos aumentaron o disminuyeron

Mayor desempefio laboral
Preparacion del personal administrativo

Lecciones del teletrabajo

Teletrabajo de forma permanente

En ocasiones olvidaba marcar

Costd un poco mas que lo habitual
algunos

las TICS nos demuestran que se puede
realizar casi cualquier trabajo a distancia,
es por ello que debemos estar en
constante aprendizaje y sobre todo no
negarnos a esos conocimientos

en mi caso no, me desenvuelvo mejor de

manera presencial
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Anexo 5. Certificado de traduccion del resumen

Certificacion de Traduccion

Yo Raymond Dpol Toledo Saetama, licenciado en Ciencias de la Educacion Mencion Inglés,
registro Nro. 1031-2021-2284613 certifico:

Que el resumen de; trabajo de titulacion titulada "El teletrabajo y la relacion con el desempefio
laboral del personal administrativo de la universidad nacional de Loja periodo 2020-2021." de
autoria Karole Daniela Jaramillo Neira, con cédula de ciudadania 1106040320, es fiel
traduccion al idioma inglés a mi saber y entender.

Lo certifico en honor a la verdad pudiendo el interesado hacer uso de este documento como
estime conveniente.
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/
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L W =
y/

Lcdo. Raymond Toledo Saetama

Cdla: 1900772847
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