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1. Resumen

El objetivo de este estudio fue conocer la relacion entre liderazgo auténtico,
satisfaccion con la supervision y comunicacion en personas teletrabajadoras durante
el confinamiento por Covid-19. También, intentamos conocer qué factores resultaron
relevantes para preferir continuar teletrabajando en la “Nueva Normalidad”.

La muestra estaba formada por 45 teletrabajadores de distintos sectores laborales.
La evaluacion de las variables se realiz6 mediante las escalas ALQ version
espafola (Liderazgo Auténtico), 4 items de Satisfaccion con la supervision de
S10/12 (Satisfaccion Laboral) y Cuestionario de Comunicacién de elaboracion
propia. El analisis de correlacion entre las escalas ALQ con Satisfaccion con la
Supervision y Comunicacion, asi como la comparacion de medias realizada en
grupos con alta y baja satisfaccion y con alta y baja percepcién de liderazgo
auténtico, ofrecieron evidencia empirica de la relacion entre estas variables.

Por ultimo, el estilo de liderazgo auténtico, la satisfaccion con la supervisién y la
comunicacion con el lider no fueron factores determinantes para que las personas

deseen continuar teletrabajando.
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Abstract

The objective of this study was to find out the relationship between authentic
leadership, satisfaction with supervision and communication in teleworkers during
confinement by Covid-19. Also, we tried to know what factors were relevant to prefer
to continue teleworking in the "New Normality". The sample consisted of 45
teleworkers from different labour sectors. The evaluation of the variables was carried
out using the ALQ scales Spanish version (Authentic Leadership), 4 items of
Satisfaction with the supervision of S10 /12 (Job Satisfaction) and the
Communication Questionnaire of our own elaboration. The correlation analysis
between the ALQ scales with Satisfaction with Supervision and Communication, as
well as mean comparisons, offered empirical evidence of the relationship between
these variables. Finally, authentic leadership style, satisfaction with supervision, and
communicating with the leader were not determining factors for people wanting to

continue teleworking.

Key Words: Authentic, Satisfaction, Communication, Telecommuting, Confinement
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2. Introduccién

El 14 de marzo de 2020 se decret6 en Espafa el estado de alarma, como
consecuencia de una crisis sanitaria sin precedentes. Esta crisis sanitaria a nivel
mundial, derivada de la situacion de emergencia de salud publica ocasionada por la
COVID-19, obligo a la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) a decretar el nivel

de pandemia internacional por la rapida evoluciéon de la enfermedad.

Esta situacion obligo a los gobiernos a decretar medidas para proteger a la
poblacion y frenar el alcance de la pandemia. En Espafa, con el estado de alarma,
se limito la libertad de circulacion de las personas, manteniendo confinados a los
ciudadanos en sus residencias habituales, evitando el uso de vias publicas, salvo
para actividades esenciales (adquirir alimentos, medicinas, acudir al puesto de

trabajo, etc).

Las medidas de contencion afectaron al tejido comercial de Espafia, suspendiendo
la apertura al publico de establecimientos como: hoteles, restaurantes, cafeterias,
negocios comerciales y minoristas. A causa de esto, muchas organizaciones
tuvieron que suspender temporalmente el empleo de sus trabajadores. Otras
organizaciones pudieron continuar su actividad implantando el teletrabajo de
manera urgente, sin posibilidad de planificacién ni disefio, con el objetivo que su

actividad se resintiera lo menos posible en la situacién de confinamiento.

El aumento del teletrabajo y su implantacion en las organizaciones espafolas
durante el confinamiento, lo apreciamos en el estudio sobre el Impulso al
Teletrabajo durante el COVID-19 (2020) del Instituto Valenciano de Investigaciones
Econdmicas. Aqui observamos, segun datos del INE en 2019, la cifra de
teletrabajadores/as en Espafia era inferior al 5%. De esta cifra, hemos pasado,
segun algunas encuestas, a un porcentaje entre el 22,3% y el 34% de personas

teletrabajando durante las semanas de confinamiento por la COVID-19.

Este incremento en la aplicacion del teletrabajo hace relevante conocer qué
aspectos han facilitado la experiencia de los/as trabajadores/as durante el
confinamiento. Es por esto, que este estudio tiene como objetivo conocer en qué
medida el estilo de liderazgo ejercido durante este periodo ha influido en la

comunicacion y satisfaccion con la supervision de los/as teletrabajadores/as.
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Este concepto, el teletrabajo, se remonta a la década de 1970, cuando Jack Niles
(economista estadounidense) acufid el término “telecommunting” para invertir el
orden normal del trabajo. Ya no era el trabajador quien debia desplazarse a su
trabajo, sino que, el trabajo debia trasladarse con él (Barba,2001, Pérez, 2011y
Manfas et al.,2012, citado en Moreno 2014).

Autores como Belzunegui y Erro (2014, citado en Moreno 2014), aportan una
perspectiva orientada a las nuevas tecnologias, sefialando que el teletrabajo
consiste en una nueva forma de organizacion del trabajo, donde la novedad es la
prestacion online desde diferentes lugares fuera del entorno fisico de la empresa,
con ayuda de las TICs (Tecnologias de la Informaciéon y Comunicacion). Otros
autores como Peir6 y Soler (2020), indican que teletrabajar consiste en realizar de
manera frecuente la actividad laboral a distancia en un lugar distinto a la empresa, y

a veces con diferente horario.

Como vemos en las definiciones, la concepcion del teletrabajo se fundamenta en
poder realizar las mismas funciones que en la actividad laboral cotidiana, haciendo
uso de las nuevas tecnologias, pero desde cualquier lugar que el/la trabajador/a

considere adecuado, e incluso adaptando el horario a sus necesidades.

Para abordar el estudio del teletrabajo, segun Dahlstrom (2014), hay que tener en
cuenta ciertas caracteristicas: la ubicacion del lugar de teletrabajo, el tiempo
dedicado al teletrabajo y la decisién voluntaria de teletrabajar. En este punto,
debemos hacer hincapié en la situacion de teletrabajo vivida en Espafia, a
consecuencia del confinamiento por COVID-19; que llevé a muchas organizaciones
a implantar el teletrabajo de manera necesaria (obligatoria) para contrarrestar los

efectos del confinamiento.

Ademas de estas caracteristicas, es importante conocer los beneficios o desafios

que reporta el teletrabajo.

Para Martinez et al (2006, citado en Moreno 2014), entre los beneficios que aporta
el teletrabajo en las organizaciones figuran: el aumento en el rendimiento y la
productividad de los empleados, incrementando la motivacion y satisfaccion.
Ademas, favoreceria aspectos como la formacion orientada a las TICs y a las
herramientas web colaborativas, la disminucion de la contaminacion debido a la

reduccion de los desplazamientos y el acceso o incorporacion, no solo de personas
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de distintas partes del mundo a la organizacién, sino de personas con discapacidad

en el mercado laboral.

Autores como Manocheri y Pinkerton (2005) muestran ciertos factores relevantes
para la 6ptima ejecucion del teletrabajo, los cuales podrian suponer auténticos
desafios si son ignorados: la naturaleza del trabajo a realizar, la cultura
organizacional, el suministro de la infraestructura (herramientas informéaticas) por
parte de la organizacion, la monitorizacién y medicion del desempefio por parte de

los superiores, o el aislamiento y la comunicacion de la plantilla.

El hecho de que las organizaciones espafiolas tuvieran que implantar el teletrabajo
en su actividad de manera urgente, hizo que estos factores anteriormente descritos,
no fueran previstos (trabajos con funciones no adaptadas en remoto, falta de
prevision y preparacion de espacios o de la tecnologia, falta de criterios para medir
el desempefio/objetivos, canales poco adecuados de comunicacion, etc). A esto,
debemos afiadir que el teletrabajo se produjo en situacion de confinamiento, con
muchos/as trabajadores/as con menores y/o personas dependientes en los hogares,

por lo que el equilibro personal y laboral se vio enormemente afectado.

Uno de los aspectos que mas pudo resultar perjudicado en las organizaciones por el
teletrabajo en el confinamiento, es la comunicacion. Segun Thachter y Zhu (2006),
los patrones de comunicacion se ven afectados porque los/as trabajadores/as se
encuentran fisicamente fuera de su lugar habitual de trabajo (p.e; oficina),

dificultando asi una correcta dinamica social y de tareas.

Por ejemplo, para O"Connell (1988, citado en Dahlstrom, 2014) los posibles
problemas con la disminucién de la comunicacién presencial y el aumento de la
comunicacion virtual, habitual en los contextos de teletrabajo, incluyen: la
disminucion de la informacion de sefiales no verbales, la reduccion de las
oportunidades al azar y de intercambio espontaneo de informacién, disminucion del

afecto y valor, y aumento de la ambigiiedad en el mensaje.

Como mencionan Hill, Miller, Weiner y Colhman (1998, citado en Dahlstrom, 2014),
estas dificultades en la comunicacion, afiadidas a otros factores determinantes en el
teletrabajo como la percepcién de equidad por parte de los/as trabajadores/as o la
falta de interaccion y/o aprendizajes informales; influyen en la disminucion de la

satisfaccion laboral por parte de los/as teletrabajadores/as.
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El hecho es que la satisfaccion en el teletrabajo puede verse mermada por la
disminucién de las interacciones sociales y el sentimiento de aislamiento (Cooper y
Kurland, 2002).

Este constructo, satisfaccion laboral (SL a partir de ahora), no cuenta con una
definicion Unica (menos relacionada con el teletrabajo). La SL se ha ido
desarrollando y construyendo a través del tiempo, centrando el interés en estudiar
factores intrinsecos y extrinsecos organizacionales. Por ejemplo, para Locke (1984,
citado en Landy y Conte, 2005), la SL es un estado emocional placentero y positivo
producto de la valoracién que tiene el/la trabajador/a sobre su puesto de trabajo y
las experiencias que ha tenido sobre sus trabajos previos. Ademas, existen autores
gue entienden la SL como el equilibrio entre las expectativas que tiene el trabajador
sobre las recompensas en su puesto y la recompensa real obtenida, la comparacion
entre lo que espero y lo que realmente obtengo (Lawler, 1973, citado en Chiang et
al, 2010).

En cuanto a la relacién entre el teletrabajo y su posible influencia en la SL, las
investigaciones previas muestran resultados positivos. Por ejemplo, Golden y Veiga
(2005) encontraron una relacion en forma de U invertida, entre el teletrabajo y la SL
(la satisfaccion laboral es més alta en niveles moderados de teletrabajo). Ademas, el
metaandlisis realizado por Gajendram y Harrison (2007, citado en Dahlstrom, 2014)
muestra una leve relacién positiva con el teletrabajo. También, encontramos una
adecuada SL en los/as teletrabajadores/as en la encuesta realizada por Pérez
Sanchez y Galvez Mozo (2009, citado en Moreno, 2014). En concreto, los/as
teletrabajadores/as afirmaban encontrarse motivados/as y satisfechos/as con la
experiencia de teletrabajo; ya que disfrutaban méas de su familia, se ahorraban

desplazamientos y podian organizar mejor sus horarios.

Ademas, autores como Kinieki et al (2002), identifican diversas categorias que
serian precedentes de una adecuada SL.: caracteristicas del trabajo, estado de
roles, caracteristicas grupales y organizacionales, y, en particular, la relaciones con
los lideres. Para estos autores, el estilo de liderazgo seria un precursor clave de la

posterior SL de los/as trabajadores/as.
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Este precursor de la SL, importante para el correcto desarrollo de la actividad
laboral, nos conduce a poner el foco sobre él, sobre todo, si queremos conocer su
influencia en situaciones de incertidumbre como la vivida por las personas

trabajadoras durante el confinamiento.

El concepto de liderazgo ha ido evolucionando junto con el desarrollo
organizacional; pasando de una visidbn mas centrada en el lider individual, a un
enfoque no solo centrado en el/ lider, sino también en los seguidores, compafieros,
supervisores; asi como el contexto: el lugar de trabajo, la cultura, el cambio, el
clima, etc. (Contreras y Espinosa, 2012, Gil y Marti, 2011; Molero y Morales, 2011,
citado en Aguilar-Bustamante y Correa-Chica,2017). Por lo que es importante
conocer las caracteristicas que debe poseer un/a lider, asi como el contexto de
interaccion social en el cual se desarrolla el liderazgo; en el cual el/la lider es capaz
de influir sobre las demas personas del grupo con el fin de conseguir una serie de
metas orientadas al éxito (Castro et al, 2006, Yukl,2002, Bass,1990).

Una de las perspectivas nuevas de liderazgo nos conduce a un estilo de liderazgo
adaptado a las circunstancias actuales, donde la incertidumbre y la inestabilidad
laboral y social estan presentes: el liderazgo auténtico. El auge en los ultimos afos
del liderazgo auténtico se debe, segun Moriano et al (2011), a dos principales
razones: la situacién de crisis econdmica y el comportamiento decepcionante de los

lideres politicos y financieros a la hora de afrontar la situacién econémica.

Este estilo de liderazgo se define como un patrén de conducta que promueve y se
inspira tanto en las capacidades psicoldgicas positivas como en un clima ético
positivo, para fomentar una mayor conciencia de uno mismo, una moral
internalizada, un procesamiento de la informacion equilibrado y transparencia en las
relaciones entre lider y seguidores (Walumbra et al., 2008). Las personas que
desempeiian este estilo de liderazgo son individuos profundamente conscientes de
sus valores y creencias, de cOmo se comportan y, a su vez, de como son percibidos

por lo demas (Shamir y Eilam, 2005, citado en Moriano, 2011).
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Estos/as lideres serian capaces de incrementar la motivacion, el compromiso y la
satisfaccion de sus seguidores a través de la creacion de identificacion personal e
identificacion social con la organizacion. Por tanto, el liderazgo auténtico genera un
cambio positivo a través de un pilar importante como es el autoconocimiento que

tiene el lider de sus virtudes y defectos (Moriano, 2011).

En el panorama actual - incluso previo a la crisis por coronavirus - muchas
organizaciones se encuentran en un entorno en constante variabilidad. El malestar
econdmico y una posible recesién, a consecuencia de la reduccién de la actividad
de muchas organizaciones por el confinamiento, hace que muchas personas que
forman parte de estas busquen a sus lideres para reconducir y caminar hacia una

direcciéon auténtica.

Como consecuencia de lo aqui expuesto, resulta interesante conocer el impacto del
teletrabajo en las personas y de ciertas variables que repercuten en una éptima
ejecucion de este. En primer lugar, queremos conocer si los/as lideres de las
personas encuestadas han reflejado pautas de liderazgo auténtico. También,
gueremos conocer si este tipo de liderazgo tiene relacion con la satisfaccion con la
supervision experimentada por los trabajadores en estos meses de confinamiento.
Por ultimo, queremos comprobar si este estilo liderazgo ha facilitado una adecuada
comunicaciéon y una mejor experiencia durante el teletrabajo, en vistas a favorecer y

fomentar este estilo de liderazgo en circunstancias similares.



3.Método
3.1 Participantes

La muestra, obtenida a través de un muestreo incidental, estaba compuesta por 45
trabajadores, de los que un 37,8 % eran hombres y un 62,2 % eran mujeres. El
95.6% de los encuestados tenia estudios universitarios y el 4.4% estudios de
formacion profesional. El grupo con mayor representatividad fue el que comprendia
edades entre los 30-44 afos (48,9%) seguido del grupo de 25-29 afios (26,7 %). En
cuanto a la antigiedad en la organizacion, el 37,8% de personas contaba con mas
de 10 afios, seguido del 33,3% de personas entre 1-5 afios trabajados. Por otro
lado, la mayoria de los encuestados (40%) tenian entre 1-5 afios de antigliedad en
su puesto, seguido de las personas que llevaban mas de 10 afios en el puesto
(31,1%).

La muestra estaba constituida por trabajadores de distintas organizaciones tanto
privadas como publicas (energia, sanidad, consultoria, asesoria, informatica,
educacion y administracién). Ademas, la muestra estaba compuesta por personas
de diversos puestos de trabajo: Técnico/a de Recursos Humanos, Data Scientist,
Técnico/a de Comunicacién, Jefe/a de Proyectos, Docente, Jefe/a de Estudios,
Orientador/a, Agile Consultan, Responsable de Administracién, Responsable de

Proyectos, Psicologo/a,etc.

De las personas que componian la muestra, un 11,1 % vivia sola y un 88,9 % vivia
en pareja o con otras personas. Ademas, del total de las personas encuestadas, el
53,3 % no tenia personas a cargo, el 24,4 % tenia nifios/as menores de 11 afios a
cargo, el 20% tenia a cargo a jovenes mayores de 18 afios y el 2,2 % a adultos

mayores de 65 afos.
3.2 Procedimiento

El cuestionario fue administrado a los distintos trabajadores/as, via on line a traveés
de la plataforma Google Forms, este fue facilitado via correo electronico o redes
sociales (LinkedIn o WhatsApp). La participacion de las personas en el estudio fue
totalmente voluntaria. La recogida de datos se llevo a cabo desde el 13 de Julio al
13 de agosto de 2020.
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El cuestionario constaba de una breve introduccion de los objetivos de la
investigacion, para posteriormente dar paso a 6 secciones de preguntas. La seccion
1 recogia datos sociodemograficos; la seccion 2 recogia datos sobre las
caracteristicas del teletrabajo; la seccion 3 presentaba el cuestionario de liderazgo
auténtico (ALQ); la seccidn 4 reunia 4 items pertenecientes a la satisfaccion con la
supervision del cuestionario S10/12 (Melia y Peird); la seccion 5 recogia datos sobre
la comunicacion con el lider, y la seccion 6 intentaba reunir datos sobre la
perspectiva que tenian los trabajadores del teletrabajo. En cada una de estas
secciones, se podia encontrar la descripcion de cémo responder a las preguntas

planteadas.

A las personas participantes, se les informo del total anonimato del estudio y de la
confidencialidad de las respuestas. Ademas, se declaré que el fin dltimo de este era

meramente académico e investigador.
3.3 Instrumentos
3.3.1. Caracteristicas de Teletrabajo:

La primera escala de elaboracion propia constaba de 6 items. En estos, se
preguntaba sobre las caracteristicas del teletrabajo durante el confinamiento. Las
personas debian responder de manera afirmativa o negativa al enunciado (p.ej; Mi
organizacion me facilitd los medios o Disponia en mi residencia habitual, de un

espacio de trabajo).

Por otro lado, la ultima pregunta hacia referencia a una de las cuatro dimensiones
de Feldman y Gainey (1997) sobre los acuerdos de teletrabajo, concretamente si el
teletrabajo se realiz6 a tiempo parcial o completo.

3.3.2. Liderazgo Auténtico

Para medir el liderazgo, se empled la version espafola del Cuestionario de
Liderazgo Auténtico o ALQ (Authentic Leadership Questionnaire) de Walumbra et al
(2008). Esta version validada por Moriano, Molero y Mangin (2011), permite evaluar
el liderazgo auténtico, a traves de cuatro factores (conciencia de si mismo,
transparencia en las relaciones, procesamiento equilibrado y moral internalizada).

La escala de medida es tipo Likert (O=nunca a 6=siempre), en funcion de la
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frecuencia de la conducta del enunciado. La adaptacion espafiola presenta los
siguientes factores:

A. Conciencia de si mismo (self-awareness): esté relacionado con el conocimiento
de las fortalezas y debilidades que tiene el/la lider sobre él/ella mismo/a y sobre los
demas. Ademas, también hace referencia a la conciencia que tiene la persona sobre
su comportamiento y como este influye en los demas (Moriano et al, 2011). En el

instrumento ALQ, este factor viene representado por 4 items.

B. Transparencia en las relaciones (relational transparecy): este factor hace
referencia a la capacidad que tiene el/la lider de mostrarse tal y como es ante sus
seguidores. De esta forma, seria capaz de crear un clima de confianza,
favoreciendo que se compartan pensamientos y emociones (Moriano et al, 2011).

En el instrumento ALQ, este factor viene representado por 5 items.

C. Procesamiento equilibrado (balanced perspective): este factor hace alusion a la
importancia de realizar un analisis objetivo y cuidadoso de todos los datos
importantes previo a tomar una decision. Ademas, esta relacionado con la
capacidad que tiene el/la lider de solicitar otros puntos de vistas, pese a ser
contrarios a los suyos (Avolio y Gardner, 2005, citado en Moriano et al, 2011). En el
instrumento ALQ, este factor viene representado por 3 items.

D. Perspectiva moral internalizada (internalized moral perspective): este factor
expresa la capacidad de autorregulacion que tiene el/la lider de su conducta segun
sus valores y principios personales, frente a las presiones del grupo, la organizacion
o la sociedad (Moriano et al, 2011). En el instrumento ALQ, este factor viene

representado por 4 items.

3.3.3. Satisfaccion con la Supervision

Para medir la satisfaccidon con la supervision en el teletrabajo durante el
confinamiento, se eligieron 4 items del cuestionario S10/12 de Melia y Peir6 (1989).
La escala de respuesta es de tipo Likerty va de 1 a 7, donde 1 es Muy Insatisfecho

y 7 es Muy Satisfecho.

Este cuestionario nos ofrece una puntuacion global de la satisfaccion laboral, asi

como una serie de puntuaciones de la satisfaccion con distintas facetas del trabajo
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(satisfaccién con la supervisién, satisfaccion con el ambiente fisico de trabajo y
satisfaccion con las prestaciones recibidas).

Los items elegidos fueron aquellos que mas explicaban el factor “Satisfaccién con la
supervision”, presentando cargas factoriales superiores a 0,77 (Luengo Martinez,
2016).

3.3.4. Comunicacioén del Lider

Esta escala se elaboro con la intencion de evaluar la percepcion de los/as
trabajadores/as respecto a la comunicacién con su lider durante la experiencia de
teletrabajo. La escala de respuesta es de Tipo Likert de 1 a 5 de nivel de frecuencia
(1 =nada frecuente a 5=muy frecuente).

Para elaborar esta escala se tuvieron en cuenta las cuatro funciones principales que
tiene la comunicacién dentro de la organizacién propuestas por Scott y Mitchell
(1976): control, motivacion, expresion emocional e informacién. Se consideraron
estos cuatro aspectos de la comunicacién, para ver su relevancia en el teletrabajo

durante el confinamiento.

3.3.5. Perspectiva de Teletrabajo

Esta escala, de elaboracién propia, pretende evaluar la perspectiva de las personas
respecto a la continuidad del teletrabajo. Es decir, a través de 5 items, intentamos
conocer si las personas han continuado teletrabajando después del estado de
alarma, y si es asi, cudl ha sido el porcentaje que su organizacion ha incorporado a
su jornada laboral. Ademas, nos interesaba saber si las personas se habian sentido
satisfechas por lo general y si desearian continuar teletrabajando en el futuro y en

qué porcentaje.

Para responder la escala, las personas debian responder afirmativa o
negativamente a ciertas cuestiones (p.ej; Mi organizacion ha continuado con el
teletrabajo después del estado de alarma) y modular su respuesta en funcion de los
porcentajes proporcionados (p.ej; Indica en qué proporcién te gustaria seguir

teletrabajando).
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3.4 Anédlisis de Datos

Los datos se analizaron con el programa estadistico IBM SPSS Statistics 25. Se
realizaron analisis de fiabilidad para la version espafiola del instrumento ALQ, y para
los items extraidos del cuestionario S10.12 y del cuestionario de Comunicacion con

el/la Lider, con el objetivo de valorar la consistencia interna de los instrumentos.

Se llevaron a cabo andlisis de correlaciones y comparaciones de medias.
Concretamente, se compararon los niveles de liderazgo auténtico percibido entre los
grupos con niveles alto y bajo de satisfaccion, y los niveles de comunicacion

obtenidos entre los grupos con niveles alto y bajo de liderazgo auténtico.

4. Resultados
4.1 Andlisis de fiabilidad de las escalas y estadisticos descriptivos

El valor de la consistencia interna alfa de Cronbach para el instrumento ALQ fue
0.98. Mientras que el indice de consistencia interna total de los items para evaluar la
Satisfaccion con la Supervision (S.10.12) fue 0.95 y para la escala de Comunicacion

con el/la Lider el valor alfa fue de 0.95.

En primer lugar, se presentan los estadisticos descriptivos, asi como los intervalos
de confianza (95%) para puntuaciones obtenidas en ALQ y en cada una de sus
dimensiones (Tabla 1), para las puntuaciones obtenidas en la Satisfaccion y en cada

item (Tabla 2) y para el apartado de Comunicacion con el Lider (Tabla 3).

Como vemos en la Tabla 1, la media global del ALQ se sitia en torno al 4.05 con
DT=1.60. Ademés, para cada una de las dimensiones del ALQ, la media se sitda en
el valor 4.08 (DT=1.68) para Transparencia Relacional, el valor 4.19 (DT=1.56) para
Perspectiva Moral, el valor 4.07 (DT=1.78) para Procesamiento Equilibrado y en el

valor 3.86 (DT=1.73) para Conciencia de si mismo.

Tabla 1. Media, Desviacion Tipica e Intervalos de Confianza ALQ y dimensiones

95% de intervalo de confianza de la diferencia

N Media Desviacion Lim. Inferior Lim. Superior
ALQ 45 405 1,60 3,57 4,53
Transparencia Relacional 45 408 1,68 353 459
Perspectiva Moral 45 419 1,56 3,72 4 66
Procesamiento Equilibrado 45 407 1,78 3,54 4 61
Conciencia Si Mismo 45 3,86 1,73 3,34 438

o
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Por otro lado, como vemos en la Tabla 2, la media de la Satisfaccion con la
supervision se sitla en torno a 4.92(DT=1.84). Ademas, para cada uno de los items
la media se sitia en el valor 4.93 (DT=1.84) para el item 1, el valor 4.69 (DT=1.98)
para el item 2, el valor 4.84 (DT=2.03) para el item 3, y en 5.22 (DT=2.02) para el

item 4.

Tabla 2. Media, Desviacién Tipica e Intervalos de Confianza en Satisfaccion con
Supervision

95% de intervalo de confianza de la diferencia

N Media Desviacion Lim. Inferior Lim. Superior
Satisfaccion Supenvision 45 4,92 1,84 437 547
Satisfaccién ftem 1 45 493 1,84 4,38 549
Satisfaccién ffem 2 45 4,69 1,98 409 529
Satisfaccion ffem 3 dh 4,84 2,03 4,23 b.46
Satistaccion ffem 4 45 522 2.02 4,61 5,83

En cuanto a los estadisticos descriptivos en el apartado comunicacion (Tabla 3),

vemos que la media de la muestra se sitla en el valor 3.73, con una DT=1.21.

Tabla 3. Media, Desviacion Tipica e Intervalos de Confianza en Comunicacién con
el/la Lider.

95% de intervalo de confianza de la diferencia

M Media Desviacion Lim. Inferior Lim. Superior
Comumnicacion 45 373 1.21 3,36 409

Del 100% (45) personas encuestadas, el 77.8% (35) mencionan que sus
organizaciones si han continuado teletrabajando, frente al 22.2% (10) que no han
continuado. De total de la muestra (Figura 1), el 13.3% (3) ha implantado el
teletrabajo al 100% de la jornada, el 11.1% (5) han incorporado el trabajo desde
casa el 75% de la jornada, el 48.9% han integrado el teletrabajo el teletrabajo en el
50% de la jornada y el 6.7% de las organizaciones han incorporado el trabajo en

remoto el 25% de la jornada.

o
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Porcentaje

o

Mo, no ha Si, haincorporado  Si, haincorporado  Si haincorporado  Si haincorporado

incorporado el elteletrabajo enel elteletrabajo enel elteletrabajo enel el teletrabajo en el

teletrabajo 100% de mi 25% de mi jornada 50 % de mi 75% de mi jornada
jornada jornada

Figura 1. Frecuencia de incorporacién del teletrabajo en las organizaciones

Por otro lado, del total de personas encuestadas (45), el 62.2 % (28) se ha sentido
satisfecha en su experiencia con el teletrabajo, frente a un 37.8% (17) que no se ha
sentido satisfecha o la experiencia les ha resultado indiferente. Asimismo, del total
de la muestra, el 77.8% desearia continuar teletrabajando, al contrario que el 22.2%

gue no desearia continuar teletrabajando o le resulta indiferente.

En relacién con esto, como vemos en la figura 2, el 35.6% de las personas desearia
continuar teletrabajando el 50% de su jornada laboral, al 26.7 % de las personas le
gustaria teletrabajar un maximo de 75% de su jornada laboral, un porcentaje similar
a las personas que les gustaria teletrabajar un 25% de su jornada. Por ultimo, al
11.1% de las personas le gustaria aplicar el teletrabajo en el 100% de su jornada
laboral.

40

30

Porcentaje

20

En el 100% de mi Maximo enel 25% de  Maamoenel 50% de  Maximo en el 75% de
jornada mi jornada mi jornada mi jornada

Figura 2. Frecuencia de preferencia de teletrabajo en jornada laboral en las organizaciones
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4.2 Relacién entre liderazgo auténtico, la satisfaccion con la supervisiény la
comunicacion con el/la lider.

Para conocer la relacion entre las variables de este estudio, se procedio a realizar
dos andlisis de correlaciones. El primero entre las puntuaciones obtenidas en los
instrumentos de Liderazgo Auténtico y la Satisfaccion con la supervision. El
segundo, entre las puntuaciones obtenidas en los instrumentos de Liderazgo

Auténtico y la Comunicacion con el/la lider.

Los datos revelaron un indice de correlacion positiva y estadisticamente significativa
entre el ALQ y la Satisfaccion con la Supervision (r=.89; p<.01). Como podemos ver
en la Figura 3, ambas variables presentan una correlacion lineal positiva alta. Es de

esperar, por lo tanto, que, a mayor percepcion de conductas de liderazgo auténtico,

mayor satisfaccion con la supervision.

Media SATIS.T

2,00

1,00 s
00 1,00 2,00 300 400 5,00 6,00

LID.AUTA

Figura 3. Relacién entre Liderazgo Auténtico y Satisfaccion con la Supervision

De la misma forma, el indice de correlacion entre el ALQ y la comunicacion con el/la
lider mostré una relacién positiva y estadisticamente significativa (r=0.86; p<.01).
Como podemos ver en la Figura 4, estas variables presentan una correlacion lineal
positiva alta. Es de esperar, por lo tanto, que, a mayores puntuaciones en la

percepcion de liderazgo auténtico, mayores sean los valores en comunicacion.

o
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Media COMUCA

2,00 .

00 1,00 200 300 400 500 5,00

LID.AUT.1

Figura 4. Relacion entre Liderazgo Auténtico y la Comunicacién con el/la Lider

Ademas, también se encontré una relacion positiva y estadisticamente significativa
entre la Comunicacion con el/la lider y la Satisfaccion con la supervision (r=0.84
p<.01). Como vemos en la figura 5, estas variables muestran una correlacion lineal

positiva: mayores puntuaciones en la comunicacion con el/la lider, mayores niveles

en la satisfaccion con la supervision.

Media SATIS.T

200

1,00 2,00 3,00 4,00 500

COMUCA

Figura 5. Relacion entre Comunicacion con el/la Lider y la Satisfaccion con la Supervision
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4.3 Liderazgo y satisfaccion: comparacion de medias.

En este apartado, se llevé a cabo el analisis de diferencia de medias entre dos
grupos de satisfaccion laboral (baja y alta). Esta separacion entre los dos grupos se
realizé a partir de dividir la muestra total en el valor correspondiente al percentil 50.
De esta manera, intentamos conseguir dos grupos con N equitativa para su
posterior andlisis, el grupo 1 (baja satisfaccion) con media= 3.55, DT= 1.6 y N=23,y

el grupo 2 (alta satisfaccion) con media= 6.35, DT= 0.5y N=22.

Los resultados en liderazgo auténtico entre los dos grupos de satisfaccion con la
supervision (baja y alta), muestran que existe una diferencia estadisticamente
significativa, asumiendo que las varianzas no son iguales (F (27.16) = 31.55,
p<.001).

En la Figura 6, vemos que la media en liderazgo auténtico del grupo de Satisfaccion
Baja (1) se sitia en torno a 3.02 (DT =1.60), mientras que el grupo de Satisfaccién
Alta (2) obtiene una media en liderazgo alrededor del valor 5.14 (DT=0.54).

8,00

3,00

Media LID.AUT.A

1,00

SATIS.T (Agrupada)

Figura 6. Diferencia de medias entre grupos de alta/baja satisfaccion en liderazgo auténtico

4.4 Liderazgo y comunicacién: comparacion de medias.

En este apartado, se llevé a cabo un analisis de diferencia de medias entre dos
grupos de liderazgo auténtico (percepcién baja de pautas de conducta de liderazgo
auténtico y percepcion alta de pautas de conducta de liderazgo auténtico). La
separacion entre los dos grupos se realiz6 a partir de dividir la muestra total en el
valor correspondiente al percentil 50. De esta manera, intentamos conseguir dos

grupos con N equitativa para su posterior analisis, el grupo 1 (liderazgo auténtico

o
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bajo) con media=2.90, DT=1.47 y N=23, y el grupo 2 (liderazgo auténtico alto) con
media= 5.26, DT=0.36 y N=22.

Los resultados en comunicacion entre los dos grupos de liderazgo auténtico (bajo y
alto) muestran que existe una diferencia significativa en la media de comunicacién
de ambos grupos, asumiendo que las varianzas no son iguales (F (28.97) = 36.06,
p<.001).

En la Figura 7 se observa que la media en comunicacion del grupo de liderazgo
auténtico bajo (1) se sitta en torno al 2.88 (DT =1.11), mientras que el grupo de
liderazgo auténtico alto (2) presenta una media superior en comunicacion con un
valor de 4.62 (DT=0.44).

400

3,00

Media COMUCA

2,00

LID.AUT.1 (Agrupada)

Figura 7. Diferencia de medias entre los grupos de alto y bajo liderazgo auténtico en
comunicacion

4.5 Continuidad con el teletrabajo: Liderazgo, Satisfaccion y Comunicacién

En este apartado se presenta la comparacion de las medias en Liderazgo Auténtico,
Comunicacion y Satisfaccion de las personas que desean seguir teletrabajando
(Grupo 1) y las personas que no desean seguir teletrabajando o les resulta
indiferente (Grupo 2).
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Tabla 4. Media y Desviacion Tipica de Liderazgo, Comunicacion y Satisfaccion

LidAuténfico Comunicacion  Satisfaccion

Si, desearia continuar telefrabajando (1) Media 4.02 3,68 454
MN=35 DT 1,65 1,23 1,87
No, no desearia continuar feletrabajando (2)  Media 416 3,90 5,20
N=10 DT 1,51 1,20 1,81
Total Media 4,05 3,73 492
N=45 DT 1,60 1,21 1,84

Como se observa en la Tabla 4, la media de liderazgo auténtico para las personas
gue desean continuar teletrabajando es de 4.02 (DT=1.65) frente a la media de los
gue no desean continuar/resulta indiferente que es de 4.16 (DT=1.51). Por otro lado,
la media en comunicacién para las personas que desean continuar teletrabajando
es de 3.68 (DT=1.23) frente la media de los que no desean continuar/resulta
indiferente que es de 3.90(DT=1.21). Por ultimo, la media en satisfaccion de las
personas que desean continuar teletrabajando es de 4.84 (DT=1.87) frente la media

de los que no desean continuar/resulta indiferente que es de 5.20 (DT=1.81).

Estas diferencias entre las medias de ambos grupos lo podemos ver en la Figura 8.
En esta grafica, apreciamos diferencias no significativas existente entre las
personas que desean continuar teletrabajando y las que no desean o les resulta
indiferente, en las medias de las 3 dimensiones estudiadas: Liderazgo auténtico

(F (43) =0.37, p>0.5), Comunicacién (F(43) = 0.1, p>0.5) y Satisfaccién con la
supervision (F(43) =0.13, p>0.5) .

M LD AUT1
W COMUCA
6,00 M sATIS.T

5,00

4,00

Media

2,00

1,00

0,00

1 2

Figura 8. Comparacion de medias de Liderazgo, Comunicacion y Satisfaccion entre los
grupos que desean seguir teletrabajando y los que nol/les resulta indiferente.
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5. Conclusiones

El objetivo de este estudio ha sido analizar la repercusion de ciertas variables en la
experiencia del teletrabajo durante el confinamiento. Hemos querido conocer si
los/as teletrabajadores/as percibieron pautas de liderazgo auténtico por parte de sus
supervisores. Ademas, hemos pretendido examinar si este estilo de liderazgo
guarda relacion con los niveles de satisfaccion con la supervision. Por ultimo, hemos
intentado averiguar si este estilo liderazgo ha facilitado una adecuada comunicacion
y una mejor experiencia durante el teletrabajo, en vistas a favorecer y fomentar este

estilo de liderazgo en futuras situaciones de teletrabajo.

Los resultados obtenidos muestran que las personas encuestadas han percibido
pautas de liderazgo auténtico en sus supervisores/as. Ademas, estos/as lideres
destacan en la dimensién Perspectiva Moral del ALQ frente a las otras. Como indica
Moriano (2011), esta dimension estaria reflejada por la capacidad de
autorregulacion que tiene el/la lider de su conducta segun sus valores y principios
personales, frente a las presiones o dificultades del grupo, la organizacion o la

sociedad.

El resultado de la correlacion entre Liderazgo Auténtico y Satisfaccion con la
Supervision indica que se cumple lo propuesto por Moriano (2011), cuando encontrd
que el liderazgo auténtico se relaciona de forma significativa con la satisfaccion
existente con él. Parece que una mayor satisfaccion con la supervisién se relaciona
con mejores pautas de liderazgo auténtico. También resulta de interés la relacion
encontrada entre el liderazgo auténtico y la comunicacion durante la experiencia de
teletrabajo con el/la lider. Podemos ver que las personas que muestran mejor
comunicacion con el lider en el confinamiento muestran a su vez una mayor
valoracion de sus lideres como ‘auténticos/as’. Por ultimo, vemos que también
existe un nexo entre la comunicacién con el lider en el confinamiento y la
satisfaccion con la supervision, es decir, las personas que mejor valoran la
comunicacion con su lider se han sentido mas satisfechas con la supervision

recibida.

En relacion con estos resultados, autores como Kowalski y Swanson (2005, citado

en Dahlstrom, 2014) sostienen que existen factores criticos de éxito en el

o
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teletrabajo, entre los cuales destacan el apoyo percibido del lider, la comunicacién
con el/la lider y la confianza en el/la lider.

También, vemos que existe una diferencia estadisticamente significativa entre las
medias de liderazgo auténtico de los dos grupos de satisfaccién (baja y alta). Como
veiamos antes, el resultado refleja que el grupo de trabajadores mas satisfechos
presenta una mayor percepcion de liderazgo auténtico por parte de sus
supervisores. Este resultado se asemeja al encontrado en un estudio realizado con
un grupo de enfermas recién graduadas, de las cuales quienes reportaban niveles
de satisfaccion laboral significativamente mayores que el resto, eran quienes
contaban con supervisores que practicaban pautas de liderazgo auténtico

(Giallonardo, Wong y Iwasiw, 2010; Bamford, Wong y Laschinger, 2010).

Asimismo, observamos que existe una diferencia significativa en la media de
comunicacion entre las personas que percibieron a sus lideres como ‘mas’
auténticos de las que los percibieron como ‘menos’ auténticos. Estos datos sugieren
que, durante la experiencia de teletrabajo en el confinamiento, el liderazgo auténtico
se manifesto en el uso adecuado de una comunicacion eficaz lider-trabajador/a. A
pesar de que la comunicacién no forma parte de la propia definicién de liderazgo
auténtico, esta se encuentra especialmente asociada a dos de las cuatro
dimensiones de liderazgo auténtico. Mas concretamente, la comunicacion estaria
relacionada con las dimensiones de Transparencia en las Relaciones, recalcando la
importancia de compartir pensamientos y emociones, y Procesamiento Equilibrado,
solicitando punto de vistas distintos a los suyos para llegar a decisiones razonadas
(Avolio y Gardner, 2005).

En relacion con el teletrabajo y su implantacién en las organizaciones tras el
confinamiento, vemos que casi el 78% han continuado teletrabajando una vez
finalizé el confinamiento frente al 22% que no ha optado por esta practica. Este
porcentaje elevado en empresas que contindian teletrabajando en la ‘nueva
normalidad’, muestra el cambio de tendencia surgido a partir de la crisis del

coronavirus para adoptar esta nueva modalidad de trabajo entre sus filas.

Asimismo, el teletrabajo durante el confinamiento ha resultado, por lo general,
satisfactorio para el 62% de las personas encuestadas, frente al 38% al que no les

resulté satisfactorio o les fue indiferente. A su vez, debemos recalcar, que el 78% de
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la muestra sefiala que le gustaria continuar teletrabajando en la ‘nueva normalidad’

frente al 22% que no prefiere continuar con esta modalidad o le resulta indiferente.

Analizando los factores que pueden explicar esta diferencia (continuar o no
teletrabajando), vemos que el Liderazgo Auténtico, la Comunicacion o la
Satisfaccion no presentan diferencias relevantes para declinarse por continuar con
esta modalidad. Una posible explicacion a esto, es que estos factores no se
encuentran aislados de otras variables psicosociales, ambientales o personales
relevantes para continuar teletrabajando. Es importante tener en cuenta variables
como la conciliacién, la flexibilidad horaria o los roles que desempefia una persona
en su hogar, como moduladores mas relevantes para que las personas elijan seguir
trabajando en remoto. Ejemplo de esto, lo vemos en el informe Experiencia de
empleado en el Teletrabajo durante el Confinamiento. En este estudio realizado por
la Fundacion Méas Familia, Autoridad Portuaria de Santa Cruz de Tenerife y la
Universidad de La Laguna, apreciamos que aspectos como adecuadas politicas en
la flexibilidad horaria y la conciliacién laboral, hacen que la preferencia por continuar

teletrabajando sea mayor.

No obstante, los resultados encontrados en este estudio se deben considerar
teniendo en cuenta algunas limitaciones. Como menciondbamos, se deben tener en
cuenta otras variables que han influido en la percepcién positiva o negativa de la
experiencia de teletrabajo. A pesar de encontrarnos con una relacién entre liderazgo
auténtico y satisfaccion con la supervision durante el teletrabajo, no podemos
afirmar que este vinculo repercuta en el deseo de continuar trabajando en remoto.
En la preferencia por esta modalidad de trabajo influirian otro tipo de variables
organizacionales y personales (conciliacion, flexibilidad horaria, movilidad, cargas
familiares, etc.). Se requeriria un analisis mas profundo de como estas variables
influyen en la evaluacion para que las personas desean continuar con el teletrabajo.
Otra limitacion en esta investigacion fue contar con una muestra reducida y
heterogénea de participantes, por lo que debemos ser cuidadosos al extrapolar los
resultados a la poblacion general. Para futuras investigaciones seria adecuado

ajustar la muestra a una poblacién concreta para realizar los analisis.

Entre las implicaciones para la practica aplicada de este estudio, podemos sefialar

la importancia de la formacién en el ambito de habilidades para un estilo de
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liderazgo ajustado a las circunstancias en las que nos encontramos (incertidumbre
laboral y sanitaria). La formacion debe priorizar ciertas habilidades de liderazgo para
una gestion 6ptima de equipos en remoto, a través de objetivos prestablecidos, para
asi, mejorar el bienestar y confianza de los teletrabajadores. También, seria idoneo
conocer las perspectivas que tienen los trabajadores en cuanto a su puesto de
trabajo en remoto, para realizar actualizaciones y modificaciones en las ADPs
(andlisis y descripcion de puesto de trabajo), con el fin de conseguir una mayor

satisfaccion y productividad en sus funciones.

Por dltimo, el presente trabajo ha intentado contribuir al desarrollo de
investigaciones posteriores. Hemos intentado conocer mejor la percepcion del
teletrabajo en el confinamiento, a través de variables como el liderazgo auténtico, la
satisfaccion con la supervision y la comunicacion. Conocer cuéles son los aspectos
mas relevantes para mejorar la satisfaccion y la confianza en los teletrabajadores,

sera relevante en los proximos afos.

Uno de los motivos que revela que esta modalidad de trabajo ha llegado para
guedarse es que el Ministerio de Trabajo se encuentra desarrollando una legislacion
gue rija el teletrabajo a nivel nacional. Por esto, es importante que futuras
investigaciones se centren en conocer la evolucion del liderazgo en remoto y el
desarrollo de los puestos de trabajo, para conseguir confianza y satisfaccién de los
trabajadores/as, para lograr que las organizaciones consigan sus objetivos con la

mayor eficiencia y eficacia posibles.
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7.Anexo

Universidad
de La Laguna
Cuestionario Teletrabajo en el Confinamiento

Durante los pasados meses de marzo, abril y mayo nos hemos visto
sumergidos en un estado de alarma que ha obligado a muchas
organizaciones (publicas y privadas) a implantar el teletrabajo en sus filas.
Es por ello, que muchas organizaciones se han adaptado, muchas veces en
un tiempo récord, a esta nueva forma de trabajar.

Por esta razon, es importante conocer aquellos aspectos relacionados con
las personas que haran que las organizaciones sean mas productivas y
eficientes de cara al futuro. Uno de estos aspectos, es buscar el estilo de
liderazgo mas ajustado a las necesidades de la plantilla, con el objetivo de
evaluar, desarrollar y potenciar a las personas en una situacion de trabajo
en remoto.

Para abordar este supuesto, estamos realizando un estudio que trata de
recoger la percepcion de las personas sobre su experiencia de teletrabajo
durante el confinamiento, en relacion con distintos factores que han
influido en su satisfaccion y vision sobre el teletrabajo.

Al inicio de cada seccion, encontraras las instrucciones para responder a
cada una de las preguntas.

El cuestionario es totalmente andnimo y confidencial, las respuestas solo se
utilizaran con fines de investigacion.

iMuchas gracias por tu colaboracion y apoyo a la investigacion!

o
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Seccion 1. Datos Sociodemograficos

A continuacion, se presentan algunas cuestiones sobre tu puesto de trabajo, tu situacion
laboral y tus datos demograficos.

For favor, cumplimenta las cuestiones en las casillas correspondientes:

1. 5Sexo
= T

R

2. Edad

= 18 & 74 afioa
O 25 a 20 afios
Ohe 30 @ 44 afios
L= 45 & 54 anos

[= 55 = mds afios

3. Situacien Familiar

Vimo sodoi's
LEAVES &GN I pads

COnyien ool iEs pelrsn s

4. cConvivencia familiar (personas a cargo)
Nifosias menores da 11 anos
Miflosfas desda kxs 11 @ 12 afios
Jovee g GEnde 10e 18 ance
SOulog mayoeed o &5 afos

M parsonas @ cango
5. HMivel de estudios

EGBJES
COi B el el
Formackin Peodesanal Geedo Mediod Gopesiorn

I fulEzicn Linreersrisns oo Licess oo, Dpemabors)]

6. Sector Empresarial



7. Departamento dentro de la empresa

8. Puesto de trabajo

9. Anosen la empresa

Menas de 1 afio
Ernitre 1y 5 afios
Emtre 5y 10 afios

Mas da 1) afios

10. Anos en el puesto

Meras de 1 afio
Eritre 1y 5 anos
Entre 5y 10 afios

Mas da 10 afkas
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Seccion 2. Caracteristicas de Teletrabajo

En esta seccion se incluyen preguntas sobre caracteristicas de la experiencia de
teletrabajo durante la situacion de confinamiento por COVID-1%. Por favor,
cumplimenta las cuestiones en las casillas correspondientes.

Te recordamos gue ne hay respusstas correctas o incorrectas, cualguier respuesta es
buena en la medida en que respondas o que realmente piensa.

1. Mi organizacion contaba previamente con la posibilidad de teletrabajar para mi
puesto

Sl mi empiesa comaba com la pe-sibilidad

Mo, ml empeesa no contabs oon b pomabilided

2. Mi organizacion me facilito los medios [ordenador, portatil, movil, etc) para
taletrabajar

SLmetaciliig las meigs

Mo, no me facilitd la mediog

3. Recibi formacion previa y/o durante mi experiencia de teletrabajo respecto al uso
adecuado de los medios proporcionados por la organizacion (ordenador, portatil,
movil, etc)

&4, recild formacisn

Ha, no rechi farmacian

4 He recibido soporte de los departamentos correspondientes respacto a las TICs
cuando me han surgido problemas:

o No RSN B

Pk i b ressiBloe Borssite

5.Disponia en mi residencia habitual, de un espacio adecuado para teletrabajar

El. dispango de elo
Ko no dispongo de elio
. Mi jornada durante el teletrabajo fue

| [} -.n.'-a"_.|||:.||

.I'.- Fas S5 '-.- x '|_II-_|:_-'|



Seccion 3. Liderazgo

A continuacion, se muestran una serie de items que hacen referencia a como percibiste
el estilo de liderazgo de tu supervisor/a directo/a (lider] en la experiencia de teletrabajo
durante |a situacion de confinamiento por COVID-19.

Por favor, indica con qué frecuencia cada afirmacion se relaciona con el estilo de
liderazgo de tu superior directo. Te recordamos gue no hay respuestas correctas o
incorrectas, cualquier respuesta 25 buena en la medida en gue respondas lo que
realmente piensa.

A Tider...

1. Dijo exactamente lo gue gueria decir.
u 1 ] ] 4

L= Sl

2. Admitid bos errores cuando se cormatieron.
u | 2 3 4

k= Slamne

3. Animo a cada persona a expresar su opinicn.
o 1 2 3 4

R Gleavigiig

4. Me dijo la verdad, aungue fuese dura.
u 1 = 3 4

= Slemi

5. Mostro las emociones que se correspondian exactamente con sus
sentimientos.

W= Sleamgia

6. Mostro creencias que eran consistentes con sus acciones.
1] 1 2z 3 4

R Gleavigiig

7. Tomo decisiones basadas en los valores importantes para él/ella.
u 1 = 3 4

= Slemi
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. Me pidic gue asurniera posiciones que esten de acuerdo con los valores que
50N importantes para mi.

MU R B T

9_ 4 la hora de tomar dedsiones dificiles para l/ella, fueron muy importantes los
aspectos ticos.

MunGE SIS

10. solicito puntos de vista contrarios a las opiniones que mantenia.
] 1 | ] | [ M

U] SEmo=

11 analizd los datos relevantes antes de llegar a una decision.
o 1 r | i i ] [

Muncs SEmpEe

12 Escucho cuidadosamente diferentes puntos de vista antes de llegar a
conclusiones.

MunG s SEmipE

13. Busco la opinion de los demas para mejorar las relaciones con ellos
1] 1 - F 1 =1 b
2L ] Sl
14. Tuvo una idea bastante exacta de como otras personas veian sus

capacidades de liderazgo.

HuncE B e

15. Supo cuando era el momento de wolver a examinar su posicién sobre
ouestiones importantes.

MU A BT T

16. Mostro a los demas que comprendia como las acciones especificas que
puso en marcha les afectaron

] 1 2 i 4 G [

Ml D
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Seccion 4. Satisfaccion con el liderazgo

En esta seccion se presentan frases sobre aspectos relacionados con su trabajo, lee cada
una de |as frases e indica el grado de satisfaccion o insatisfaccion que le producen los

distintos aspectos de su trabajo. Siendo el 1 Muy insatisfecho/a, y el 7 Muy satisfecho/a.
LUitiliza las puntuaciones intermedias para graduar tu respuesta.

Te recordamos que no hay respuestas correctas o incorrectas, cualquisr respuesta es
buena en la medida en gue respondas lo gque realmente piensa.

1. La supervision que ejercio mi lider sobre mi
| 1 i d B T '

Mir Inkaillsehio/a Wiy Gaieilzhs's

2. La proximidad y frecuencia con |a gue fui supervisado por mi lider
] F a ] ] 1] T

B Ininaialichind i [ T T O T R 1]

3. La forma en que mi lider evalug mis tareas

1 F 3 d ] 1] T
Big Inmatialichindi W Gt s i
4_El apoyo recibide por mi lider
| i ] q ] ) ]
Mir Ingmbalechioia Wy Saneiien
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Seccion 5. Comunicacion

En esta escala que se presenta a continuacion se evalia como percibiste la comunicacion
de tu lider durante la experiencia de teletrabajo en la situacion de confinamiento por
COVID-19.

Por favor, valora como percibiste, generalmente, la comunicacion por parte de tu lider.
Para ello, deberas contestar en una escala de 1 a 5 de frecuencia, donde 1 representa
un comportamients nada frecuente v 5 un comportamiento muy frecuente, en relacion
con el enunciado propuesto. Utiliza las puntuaciones intermedias para graduar tu
respuesta.

Te recordamas gue mo hay respuestas correcias o incorrectas, cualguier respuesta es
buena en la medida en que respondas lo que realments piensa.

1. Bi lider mantenia reuniones virtuales conmigo o con 2l equipo de trabajo para
establecer los objetivos del area/departamento

i ] 1 F 5
Mada Froouemg Wiy Froaoued i el

2. Mi lider empleaba distintos canales disponibles en la organizacion para

Ccomunicarse conmigo o con &l equipo de trabapo (Outlook, Teams, Skyps,
Zoom, Meeats,etc)

L]
)
]

P Pt By P d i il

3. M lider me informaba a mi v/o al equipo de trabajo sobre asuntos relevantes
para la organizacion en relacion con el COVID-19

1 v C] d 5
Matk Froieiis W i i Eda
4. Mi lider mostraba interés por recibir mi feedback [opiniones, preguntas,

estado de anima, atc)

Matk Frocuii gy s iy

5. Mi lider realizaba el seguimiento de los resultados mios y/o del equipo de
Trabajo

Matki Frodiedis WL Frsid i el
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6. Mi lider me transmitia un feedback positivo sobre mis funciones durante el
Teletrabajo

M Froousn REy Froaosdvsam et

7. Mi lider me transmitia un feedback sobre los aspectos que deberia mejorar en
mi teletrabajo

M Frooueng Ry Freaodd vsam efis

£. Mi lider estuvo disponible cuando he requerido de su ayuda en distintas
circunstancias durante el teletrabajo

MRS o By i il
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Seccion 6. Perspectiva de Teletrabajo

En esta seccion se incCluyen preguntas sobre las perspectivas de teletrabajo a futuro
dentro de tu organizacion y tus preferencias respecto a la implantacion del teletrabajo.

Por favor, cumplimenta las cuestiones en las casillas correspondientes.

Te recordamos gue no hay respuestas correctas o incorrectas, cualguier respuesta es
buena en la medida en que respondas lo que realments piensa.

1. Mi organizacion ha continuado con el teletrabajo despues del estado de
Alarma
%1 he contiruado

o, ned he corinuago

2. Mi organizacion ha incorporado el teletrabajo a raiz de la necesidad surgida
por &l confinamienta

=i, Nia Incorpomdo o telketrabajo en s 100°% da rmil jomada

=1, M@ Incorpomdo o telketinbajo onal 75% da mil jorrada

S, el Inaar prarada &l Teleniahape en el 50 % de wa joinada
5, el Incor porata @l Tekelia o en el 25% de mi jormada

Mo, M2 ha mcorporado al elatrabalo

3. Por lo general, me he sentido satisfecho con la experiencia de teletrabajo
durante el confinamiento

T R s = [T

Peas, nin v ot it st e ho

MY ha sk Indilerenss

4. Unia vez sumergidos en la etapa de "Mueva Normalidad®, ¢ desearias continuar
teletrabajando?

al, deseans conlinuar ekl bapando

N0, rex cleszaria canfingar eleirahajanin

W ragults indiferante

5. 5i has respondide 5i a la respuesta anterior, por favor indica en que
proporcion te gustaria seguir teletrabajando

Erv el DO00% o il | mpsis

Baben an al TH% e mi joimada

Bl dheren an al S0% 0 i jamarka

Mo =0 el 26% de mil jomada

o



5i deseas realizar alguna observacion o comentario sobre tu experiencia con el
teletrabajo, puedes escribirla a continuacion:

iMuchisimas gracias por tu colaboracion!

"Las personas estamos copocitedos noturalmente pora soportar todo o que nos sucede™.
Marco Aurelio
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