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Resumen

La expansion del teletrabajo durante la pandemia del COVID-19 modifico la forma en
que muchas organizaciones en Colombia gestionan el trabajo, especialmente en empresas del
sector servicios. Aunque los esquemas hibridos se han mantenido después de la emergencia
sanitaria, todavia existen dudas sobre su influencia en variables centrales para la gestion
organizacional, como la productividad laboral, la eficiencia operativa y la motivacion de los
empleados. Este trabajo analiza la relacion entre el teletrabajo hibrido y dichas variables a partir
de una revision de literatura especializada y de una encuesta aplicada a 124 trabajadores del
sector servicios en Colombia. La investigacion siguié un enfoque cuantitativo, no experimental,
correlacional y transversal. Los datos fueron recolectados mediante un cuestionario estructurado
con escala Likert de cinco puntos y analizados a través de estadisticos descriptivos, correlaciones
de Pearson y regresiones lineales simples. Los resultados muestran asociaciones positivas entre
el teletrabajo hibrido y la productividad, la eficiencia operativa y la motivacion. Asimismo, la
motivacion presentd una relacion positiva con la productividad laboral. Estos hallazgos sugieren
que el teletrabajo hibrido puede aportar beneficios al desempefio laboral cuando se acompaiia de
herramientas tecnoldgicas adecuadas, coordinacioén organizacional y condiciones que favorezcan

la autonomia de los empleados.

Palabras clave: teletrabajo hibrido, productividad laboral, eficiencia operativa,

motivacidn, sector servicios.



1. Introduccion
En los ultimos afios, la forma de trabajar ha cambiado de manera drastica, especialmente
a partir de la pandemia del COVID-19. Muchas empresas, particularmente en el sector de
servicios, empezaron a adaptar modalidades flexibles como el teletrabajo con el proposito de
mantener la continuidad de sus operaciones. Afios después y con el paso del tiempo, este modelo
evolucion6 hacia esquemas hibridos en los que los empleados combinan la presencialidad de la

oficina con lo remoto desde sus hogares.

En Colombia, este tipo de modalidad ha ganado relevancia gracias a que se convirti6 en
una alternativa que permite mejorar la organizacion del tiempo, reducir tiempo de
desplazamientos y generar nuevas dindmicas laborales. No obstante, més alla de sus beneficios
aparentes, ain existen preguntas sobre como este modelo impacta variables clave dentro de las

organizaciones, como la productividad, la eficiencia operativa y la motivacion de los empleados.

A partir de esto, el presente estudio busca analizar la relacion entre el teletrabajo hibrido
y estas variables en el contexto de empresas del sector servicios en Colombia. De esta manera, se
pretende aportar evidencia que permita comprender mejor los efectos de este modelo de trabajo

en el desempefio laboral.

La literatura reciente ha analizado el teletrabajo hibrido desde distintas perspectivas. Por
un lado, se ha asociado con mayor flexibilidad, autonomia y equilibrio entre vida personal y
laboral (Kraj¢ik et al., 2023; Urien, 2023). Por otro lado, también se han identificado retos
relacionados con la coordinacion de equipos, la comunicacién y el aislamiento laboral (Kitagawa
et al., 2021; McPhail et al., 2023). En América Latina, ademads, se ha estudiado su relacioén con la
calidad del empleo y las condiciones laborales, mostrando que sus efectos no son iguales en

todos los contextos (Oviedo & Vitery, 2023).



1.1 Planteamiento del problema

La implementacion del teletrabajo en Colombia se acelerd como respuesta a la pandemia
y continu6 en muchas empresas mediante esquemas hibridos. Aunque esta modalidad permiti6
sostener operaciones y ampliar la flexibilidad laboral, todavia no existe claridad suficiente sobre
sus efectos en el desempefio de los empleados. En particular, las organizaciones enfrentan el reto
de determinar si la alternancia entre presencialidad y trabajo remoto mejora la productividad,

facilita el uso eficiente de recursos o fortalece la motivacion laboral.

La evidencia académica no presenta una conclusion unica. Krajcik et al. (2023), con
empresas del sector servicios en Europa Central bajo culturas de alta flexibilidad, encuentran que
el teletrabajo hibrido mejora la percepcion de autonomia y el equilibrio vida-trabajo. Urien
(2023), con datos de Espana, asocia las preferencias por el teletrabajo con mayor bienestar en
organizaciones orientadas al resultado. En contraste, Kitagawa et al. (2021), con evidencia
japonesa durante la pandemia, muestran que la productividad puede afectarse negativamente
cuando fallan la comunicacion y las condiciones tecnologicas en casa. McPhail et al. (2023),
desde un analisis multinacional, advierten que el aislamiento es un riesgo especialmente presente
en culturas organizacionales mas jerarquicas. En Colombia, donde el sector servicios adopt6 de
manera amplia estas modalidades, se vuelve necesario estudiar el fendmeno con datos empiricos

que permitan orientar decisiones empresariales.

1.2 Justificacion de la investigacion

Esta investigacion es relevante porque aborda un problema actual para las empresas
colombianas: cémo gestionar modelos hibridos sin afectar los resultados organizacionales ni el

bienestar de los trabajadores. Desde el ambito empresarial, comprender la relacion entre
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teletrabajo hibrido, productividad, eficiencia y motivacién puede apoyar el disefio de politicas
laborales mas sostenibles, con reglas claras, recursos tecnologicos adecuados y practicas de
liderazgo acordes con las nuevas dindmicas de trabajo. La propuesta de valor de este estudio
radica en tres aspectos concretos. Primero, aporta evidencia empirica cuantitativa sobre el sector
servicios colombiano, un contexto con dindmicas laborales particulares —alta rotacion, contacto
directo con clientes, dependencia de coordinacion en tiempo real— que hacen que los efectos del
teletrabajo hibrido no sean directamente extrapolables desde estudios europeos o
norteamericanos. Segundo, articula tres variables de resultado de manera simultanea, superando
los enfoques que las analizan de forma aislada. Tercero, ofrece elementos para que los tomadores
de decisiones evaliien con base empirica si la flexibilidad del modelo hibrido es compatible con
el sostenimiento de los resultados operacionales en un contexto donde la tension entre control

organizacional y autonomia es especialmente pronunciada.

Desde el ambito académico, el estudio aporta evidencia en un contexto latinoamericano
que ha sido menos explorado que los mercados europeos o norteamericanos. Ademas, articula
variables que suelen analizarse de manera separada, permitiendo observar el teletrabajo hibrido
como un fendmeno organizacional integral. Por esta razon, la pregunta que orienta el trabajo es:
(Qué relacion existe entre el teletrabajo hibrido y la productividad laboral, la eficiencia operativa
y la motivacidn, segtn la percepcion de algunos empleados de empresas del sector servicios en

Colombia?
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1.3 Objetivos de la investigacion
1.3.1 Objetivo general

Analizar la relacion entre el teletrabajo hibrido y la productividad laboral, la eficiencia

operativa y la motivacion de algunos empleados en empresas del sector servicios en Colombia.
1.3.2 Objetivos especificos

Identificar la relacion entre el teletrabajo hibrido y la productividad laboral percibida por

algunos empleados del sector servicios en Colombia.

Examinar la relacion entre el teletrabajo hibrido y la eficiencia operativa en los procesos

laborales de algunas empresas del sector servicios en Colombia.

Evaluar la relacion entre el teletrabajo hibrido y la motivacion de algunos empleados en

empresas del sector servicios en Colombia.

Determinar la relacion entre la motivacion de los empleados y la productividad laboral.
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2. Revision de literatura

La investigacion trabaja cuatro variables principales: teletrabajo hibrido, productividad
laboral, eficiencia operativa y motivacion de los empleados. El teletrabajo hibrido se considera la
variable independiente, dado que representa la modalidad laboral cuya influencia se busca
analizar. La productividad, la eficiencia y la motivacion se estudian como variables de resultado,
porque permiten observar tanto el desempefio organizacional como la experiencia del trabajador.
El marco tedrico que sustenta estas relaciones se apoya en dos teorias complementarias. La
primera es el Modelo de Demandas y Recursos Laborales (JD-R) de Bakker y Demerouti (2007),
segun el cual el desempeio depende del equilibrio entre las demandas del trabajo y los recursos
disponibles —como la autonomia y la flexibilidad—, que el teletrabajo hibrido puede ampliar o
reconfigurar. La segunda es la Teoria de la Autodeterminacion (SDT) de Deci y Ryan (2000),
que plantea que la motivacion intrinseca se fortalece cuando el entorno satisface las necesidades
de autonomia, competencia y vinculacion. Estas teorias permiten explicar los mecanismos a
través de los cuales el teletrabajo hibrido se asocia con las variables de resultado estudiadas, y
orientan la interpretacion de los hallazgos empiricos en el contexto latinoamericano, donde la
tension entre control organizacional y autonomia del trabajador es especialmente relevante

(Sewell y Taskin, 2015; McPhail et al., 2023).

Estas variables fueron seleccionadas porque reflejan tres dimensiones criticas del trabajo
hibrido. La productividad permite observar el rendimiento percibido; la eficiencia operativa
muestra el uso de recursos como tiempo, herramientas y coordinacion; y la motivacion recoge
elementos asociados con autonomia, compromiso y satisfaccion laboral. En conjunto, permiten

comprender el alcance organizacional y humano de la modalidad hibrida.
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2.1 Teletrabajo hibrido

El teletrabajo hibrido empez6 a tener mayor relevancia después de 2020, cuando muchas
organizaciones tuvieron que replantear la forma en que distribuian el trabajo entre la
presencialidad y la virtualidad. La literatura lo ha relacionado principalmente con la flexibilidad
laboral, el bienestar y el desempefio, aunque no siempre desde una vision completamente
positiva. Por un lado, se ha planteado que este modelo puede contribuir a dindmicas laborales
mas sostenibles, especialmente por la disminucion de desplazamientos y el uso mas eficiente del
tiempo (Moglia et al., 2021). También se ha sefialado que los empleados suelen valorar la
posibilidad de alternar entre la oficina y el trabajo remoto, pues esto les permite tener mayor
control sobre su jornada y organizar mejor sus responsabilidades (Krajcik et al., 2023). No
obstante, otros autores advierten que esta modalidad también puede generar retos en la
coordinacion de equipos, la confianza entre trabajadores y la separacion entre los espacios

personales y laborales (McPhail et al., 2023).

Para esta investigacion, el teletrabajo hibrido se aborda desde los enfoques de flexibilidad
organizacional y conciliacion entre vida personal y trabajo. Esto significa que no se entiende
unicamente como la posibilidad de trabajar desde casa algunos dias, sino como una forma de
organizar el trabajo que exige reglas claras, herramientas adecuadas y coordinacion entre los
equipos. En ese sentido, se asumioé como un modelo que combina jornadas remotas y
presenciales, permitiendo mayor autonomia sin perder completamente la interaccion fisica. Para
medir esta variable, se utilizaron afirmaciones relacionadas con la organizacion del tiempo, el
equilibrio vida-trabajo, la flexibilidad y la adecuacion del esquema hibrido a las funciones del

cargo (Urien, 2023).
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2.2 Productividad laboral

La productividad laboral se entiende como el valor que un empleado genera a partir de
los recursos y el tiempo invertido en sus actividades (Kiran, 2019). En el caso del trabajo remoto
e hibrido, la literatura no presenta inicamente una conclusion. Algunos estudios han encontrado
que la reduccion de desplazamientos y la adaptacion gradual a las herramientas digitales pueden
favorecer el desempefio (Morikawa, 2023). No obstante, otros trabajos muestran que la
productividad puede verse afectada cuando los empleados no cuentan con las condiciones
adecuadas en casa o cuando la comunicacion con la organizacion es limitada (Kitagawa et al.
2021). Por eso, mas que depender exclusivamente del lugar donde se trabaja, la productividad
parece estar incluida por factores personales, organizacionales y contextuales (Tapasco-Alzate et

al., 2024)

En esta investigacion, la productividad laboral se aborda desde la percepcion del
empleado sobre su propio rendimiento en un esquema hibrido. Esto implica analizar si la persona
considera que esta modalidad le permite cumplir sus objetivos, manteniendo buen desempefio y
aprovechando mejor su tiempo. Entendiendo esto, la productividad no se asume unicamente
como una medida objetiva de resultados, sino también como experiencia influida por la
autogestion, la claridad de tareas, el apoyo tecnolédgico y la coordinacion con otros miembros del
equipo. Para medir esta variable, se incluyo un item sobre la percepcion de mejora de la
productividad bajo la modalidad hibrida y posteriormente se analizé su relacion con las demas

variables del modelo.
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2.3 Eficiencia operativa

La eficiencia operativa se entiende como la capacidad de lograr resultados usando de
manera adecuada los recursos disponibles, como el tiempo, las herramientas y las capacidades
del equipo. En la literatura reciente, esta variable ha sido analizada desde dimensiones diferentes.
Zhai et al. (2022) muestran que la eficiencia puede evaluarse considerando condiciones reales de
trabajo, mientras que Sapand et al. (2023) resaltan la importancia de la capacitacion, la
motivacion y la tecnologia para mejorar el desempefio laboral. De manera complementaria,
(Zeynullagil, 2022) plantea que la gestion organizacional y el liderazgo influyen directamente en

la forma en que los empleados optimizan recursos.

Para esta investigacion, la eficiencia operativa se abordé como un concepto que va mas
alla de hacer tareas en menos tiempo. Se entendié como la capacidad de trabajar de manera
organizada, aprovechar las herramientas digitales y mantener una buena coordinacién entre los
miembros del equipo dentro de un esquema hibrido. Este enfoque resulta pertinente porque el
teletrabajo hibrido depende en gran medida de procesos claros, comunicacion efectiva y soporte
tecnoldgico. Ademas, (Santa et al. 2014) destacan que la innovacion tecnoldgica puede fortalecer
la efectividad operativa, lo que resulta especialmente pertinente para analizar modelos hibridos

basados en plataformas digitales.

2.4 Motivacion de los empleados

La motivacion laboral se ha analizado como un elemento clave para entender por qué los
empleados se comprometen con sus tareas y mantienen un buen nivel de desempefio. Desde la
literatura reciente, se plantea que la motivacion no depende unicamente de incentivos externos,

sino también de condiciones que le permitan al trabajador sentirse autobnomo, capaz y conectado
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con su entorno laboral (Van den Broeck et al., 2021). En esa misma linea, (Jarkovska y
Jarkovska., 2024) sefialan que las nuevas formas de trabajo exigen actualizar la comprension de
la motivacion, pues los incentivos no dependen tnicamente de recompensas externas, sino

también de la experiencia subjetiva del empleado en su entorno laboral.

En esta investigacion, la motivacion se entiende como el nivel de compromiso,
satisfaccion e interés que el empleado experimenta frente a sus responsabilidades laborales. Esta
variable es clave porque el teletrabajo hibrido puede favorecer la autonomia y el equilibrio de
personas, pero también puede generar aislamiento o desconexion si no existen condiciones
organizacionales adecuadas. Por esta razon, se midio a través de afirmaciones relacionadas con

motivacion para trabajar, compromiso y satisfaccion frente a la flexibilidad del modelo hibrido.



3. Hipétesis de la investigacion

3.1 Relacion entre teletrabajo hibrido y productividad laboral

La literatura sugiere que el teletrabajo hibrido puede incidir en la productividad cuando
facilita la organizacion del tiempo y reduce costos asociados al desplazamiento. Morikawa
(2023) identificé mejoras en la productividad del trabajo remoto a partir de procesos de
aprendizaje y adaptacion, mientras que Oviedo-Gil y Vitery (2023) encontraron asociaciones
entre teletrabajo y calidad del empleo en paises latinoamericanos. No obstante, Kitagawa et al.
(2021) muestran que estos beneficios no son automaticos, ya que dependen de condiciones

tecnologicas y comunicativas adecuadas.

En este sentido, la productividad en modelos hibridos parece estar asociada con el
equilibrio entre flexibilidad y soporte organizacional. Cuando la empresa ofrece herramientas,
claridad en los procesos y espacios presenciales para coordinacion, el teletrabajo hibrido puede
favorecer el cumplimiento de objetivos. Por lo tanto, se presenta la hipotesis 1 de la

investigacion:

H1. La implementacion del teletrabajo hibrido tiene un efecto positivo en la

productividad laboral de los empleados en empresas colombianas.

3.2 Relacion entre teletrabajo hibrido y eficiencia operativa

La eficiencia operativa ha sido sefialada como uno de los posibles beneficios del trabajo
hibrido, especialmente cuando esta modalidad permite disminuir tiempos improductivos y
aprovechar mejor las herramientas digitales. Zhai et al. (2022) muestran que la eficiencia
depende de las condiciones en las que se ejecuta el trabajo, mientras que Sapand et al. (2023)

destacan la capacitacion y el uso de tecnologia como factores que favorecen el rendimiento.

17
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Zeynullagil (2022) afiade que la gestion organizacional y el liderazgo son claves para integrar

adecuadamente el trabajo remoto y presencial.

La innovacion tecnologica también cumple un papel central en esta relacion. Santa et al.
(2014) argumentan que la efectividad operativa puede mejorar cuando las organizaciones
incorporan tecnologia y procesos innovadores. En consecuencia, los modelos hibridos pueden
contribuir a la eficiencia si se apoyan en herramientas digitales, coordinacion clara y procesos

adaptados a la alternancia laboral. De esta manera, se presenta la hipdtesis 2 de la investigacion:

H2. El teletrabajo hibrido impacta positivamente la eficiencia operativa en las empresas

colombianas.

3.3 Relacion entre teletrabajo hibrido y motivacion de los empleados

El teletrabajo hibrido puede influir en la motivacién porque ofrece mayor autonomia
sobre el lugar de trabajo y puede mejorar el equilibrio entre vida personal y laboral. Urien (2023)
sefiala que las preferencias por el teletrabajo se relacionan con percepciones de bienestar,
mientras que Krajcik et al. (2023) resaltan la importancia de la flexibilidad en entornos
cambiantes. A su vez, Van den Broeck et al. (2021) muestran que la autonomia es un

componente relevante de la motivacion laboral.

No obstante, la motivacion también depende de la forma en que la empresa gestione el
modelo. Si el trabajo hibrido se implementa sin comunicacion clara, puede generar desconexion;
pero si se acompatfia de confianza y coordinacion, puede fortalecer el compromiso. Por lo tanto,

se presenta la hipdtesis 3 de esta investigacion:

H3. El teletrabajo hibrido influye positivamente en la motivacion de los empleados.
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3.4 Relacion entre motivacion de empleados y productividad laboral

La motivacion estd vinculada con la productividad porque los empleados motivados
suelen mostrar mayor compromiso, disposicion al logro y capacidad de adaptacion. Jarkovska y
Jarkovska (2024) resaltan que la motivacion es un factor relevante para comprender el
desempefio en contextos organizacionales contemporaneos. Van den Broeck et al. (2021)
también plantean que la autonomia y la satisfaccion de necesidades psicologicas pueden

fortalecer el comportamiento laboral.

A partir de esta relacion, se espera que los empleados con mayor motivacion perciban
mejores niveles de productividad, especialmente en modelos hibridos donde la autogestion

cumple un papel importante. Por lo tanto, se presenta la hipotesis 4 de la investigacion:

H4. La motivacién de los empleados influye de manera positiva en la productividad

laboral.

3.5 Modelo de investigacion

Tabla 1. Modelo de investigacion

Variables Hipotesis

Teletrabajo hibrido Productividad laboral (H1)
Teletrabajo hibrido Teletrabajo hibrido (H2)
Teletrabajo hibrido Motivacion de empleados (H3)
Motivacion de empleados Productividad laboral (H4)

Nota. Elaboracion propia
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4. Metodologia de la investigacion

4.1 Tipo y diseifio de la investigacion

La investigacion siguidé un enfoque cuantitativo, porque busc6 medir relaciones entre
variables mediante datos numéricos obtenidos por encuesta. El disefio fue no experimental,
correlacional y de corte transversal. Fue no experimental porque no se manipularon las variables;
correlacional porque se analizaron asociaciones entre teletrabajo hibrido, productividad,
eficiencia y motivacion; y transversal porque la informacion fue recolectada en un tinico
momento. Se usaron cuatro variables de control: edad (por rangos), género, antigiiedad y tamano

de empresa.

4.2 Enfoque metodoldgico

El estudio utilizé un enfoque deductivo, dado que parti6 de la literatura académica para
formular hipoétesis y posteriormente contrastarlas con datos empiricos. La medicion se hizo
mediante un cuestionario estructurado y los resultados fueron procesados con herramientas

estadisticas en Excel.

4.3 Poblacion y muestra

La poblacidon objetivo estuvo conformada por empleados del sector servicios en
Colombia que trabajan bajo esquemas de teletrabajo hibrido, es decir, que alternan entre trabajo
presencial y remoto. La muestra fue no probabilistica por conveniencia, debido a la
disponibilidad y acceso a los participantes. En total se obtuvieron 124 respuestas validas. El
cuestionario fue distribuido a través de Google Forms mediante redes sociales, WhatsApp y

contactos personales.
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4.4 Instrumento de recoleccion de informacion

Se aplic6 un cuestionario estructurado con escala Likert de 1 a 5, donde 1 correspondi6 a
totalmente en desacuerdo y 5 a totalmente de acuerdo. El instrumento incluyd preguntas filtro,
datos generales y afirmaciones relacionadas con las cuatro variables del estudio: teletrabajo
hibrido, productividad laboral, eficiencia operativa y motivacion. Los items fueron adaptados a
partir de la revision de literatura y del contexto laboral colombiano. La operacionalizacion de
cada variable se realizd de la siguiente manera. El teletrabajo hibrido fue medido con cuatro
items sobre organizacion del tiempo, equilibrio vida-trabajo y flexibilidad del esquema,
siguiendo a Urien (2023) y Krajcik et al. (2023). La productividad laboral fue medida con un
item de autopercepcion del rendimiento, consistente con Tapasco-Alzate et al. (2024). La
eficiencia operativa se midi6 con tres items sobre tiempos improductivos, herramientas digitales
y coordinacion de equipo, con base en Zhai et al. (2022) y Santa et al. (2014). La motivacion se
midid con tres items sobre compromiso, satisfaccion y disposicion al trabajo, fundamentados en
Van den Broeck et al. (2021) y Jarkovska y Jarkovska (2024). El instrumento completo se

presenta en el Anexo 1.

4.5 Procedimiento

Primero se disefio el cuestionario con base en las variables de investigacion. Luego se
revisoé su claridad y pertinencia, y posteriormente fue distribuido por medios digitales. Una vez
cerrada la recoleccion, se depuraron las respuestas y se calcularon los promedios de las variables.
Finalmente, se realizaron anélisis descriptivos, correlaciones de Pearson y regresiones lineales

simples para contrastar las hipdtesis.
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4.6 Técnicas de analisis

El andlisis de datos se realiz6 con el software Jamovi. Se calcularon estadisticos
descriptivos incluyendo media, desviacion estandar, minimo y méximo. Para evaluar la
asociacion entre variables se aplicaron correlaciones de Pearson. Para contrastar las hipdtesis se
estim6 un modelo de regresion lineal multiple con teletrabajo hibrido como variable dependiente
y las tres variables de resultado —productividad laboral, eficiencia operativa y motivacion—
como predictores. Se incluyeron como variables de control la edad (por rangos), el género, la
antigliedad y el tamafio de la empresa, codificadas como variables dummy (referencias: 18 a 25
afios, femenino, 1 a 3 afios y gran empresa). Se verifico la ausencia de multicolinealidad
mediante el Factor de Inflacion de la Varianza (VIF). Se consider6 un nivel de significancia de p
<.05. Los valores de VIF obtenidos para los predictores principales se encuentran dentro del
rango aceptable (Eficiencia: VIF = 4.98; Motivacion: VIF = 7.27), indicando ausencia de
multicolinealidad problematica (umbral convencional: VIF < 10). La antigiiedad resulto6 la
variable de control con mayor sensibilidad, siendo la unica estadisticamente significativa (F =

4.08, p=.004).

4.7 Confiabilidad del instrumento

Para evaluar la consistencia interna de las escalas utilizadas, se calcul6 el coeficiente
Alpha de Cronbach para las variables medidas con dos 0 mas items. Este analisis permitid
verificar si los items de cada escala se comportaban de manera coherente entre si y si podian ser

utilizados como una medida conjunta dentro del modelo de investigacion.

Tabla 2 Andlisis de confiabilidad de las escalas

Variable No. de items Alpha de Cronbach | Interpretacion

Teletrabajo hibrido 4 0.91 Confiabilidad alta
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Productividad laboral No aplica Variable medida con
un solo item

Eficiencia operativa | 3 0.74 Confiabilidad
aceptable

Motivacion 3 0.89 Confiabilidad alta

Nota. Elaboracion propia.

Los resultados muestran que las escalas de teletrabajo hibrido, eficiencia operativa y

motivacion presentaron niveles adecuados de confiabilidad, ya que sus valores fueron superiores

a 0.70. En el caso de productividad laboral, no se calcul6 Alpha de Cronbach porque la variable

fue medida con un Unico item, por lo que no es posible estimar consistencia interna entre varios

indicadores.



5.1 Caracteristicas de la muestra

La encuesta fue respondida por 124 participantes que trabajan en empresas del sector

servicios en Colombia y que cuentan con algun esquema de teletrabajo hibrido. La muestra

5. Resultados
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incluye empleados con diferentes edades, cargos, niveles de antigiiedad y tamafios de empresa, lo

que permite observar percepciones diversas sobre el trabajo hibrido y sus efectos en el

desempefio laboral.

5.2 Estadisticos descriptivos

Las respuestas fueron medidas mediante una escala Likert de 1 a 5. En la Tabla 1 se

presentan los estadisticos descriptivos de las variables principales del estudio.

Tabla 3. Estadisticos descriptivos de las variables

Variable Media Desv. estandar | Minimo Maximo
Teletrabajo

4.24 0.95 1.00 5.00
hibrido
Productividad

3.84 1.25 1.00 5.00
laboral
Eficiencia

4.15 0.91 1.00 5.00
operativa
Motivacion 4.12 1.04 1.00 5.00

Nota. Elaboracion propia

Los resultados muestran medias superiores a 3.8 en todas las variables, lo que sugiere una

percepcion favorable del teletrabajo hibrido. La variable con mayor promedio fue teletrabajo
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hibrido (M = 4.24), seguida de eficiencia operativa (M = 4.15), motivacion (M =4.12) y

productividad laboral (M = 3.84).

5.3 Analisis de correlaciones

Para analizar la relacion entre las variables se calculd una matriz de correlaciones de

Pearson. Los resultados se presentan en la Tabla 2.

Tabla 4. Matriz de correlaciones de Pearson

Variable 1 2 3 4
1. Teletrabajo
1.00
hibrido
2. Productividad
0.75 1.00
laboral
3. Eficiencia
0.83 0.77 1.00
operativa
4. Motivacion 0.87 0.73 0.81 1.00

Nota. Elaboracion propia

Todas las variables presentaron correlaciones positivas. La asociacion mas alta se
observo entre teletrabajo hibrido y motivacion (r = 0.87), seguida de la relacion entre teletrabajo
hibrido y eficiencia operativa (r = 0.83). También se encontr6 una relacion positiva entre

teletrabajo hibrido y productividad laboral (r = 0.75).



5.4 Analisis de regresion y evaluacion de hipotesis

Para contrastar las hipdtesis se realizaron regresiones lineales simples. En la Tabla 3 se

resumen los coeficientes, los valores de significancia, el R? y la decision sobre cada hipotesis.

Tabla S. Resultados de regresion lineal simple y evaluacion de hipotesis

Coeficientes del Modelo - Teletrabajo

26

Predictor Estimador EE t p Estlrmador
Estandar
Constante? 0.60984 0.1674 3.6421 <.001
Eficiencia 0.19747 0.0648 3.0490 0.003 0.18889
Motivacion 0.36856 0.0512 7.1930 <.001 0.40059
Productividad 0.33662 0.0387 8.6877 <.001 0.43978
Edad:
26 a 35 afios — 18 a 25 afios  -0.35822 0.1435 - 0.014 -0.37427
2.4965
36 a 45 anos — 18 a 25 afios  -0.00860 0.1784 - 0.962 -0.00898
0.0482
46 a 55 anios — 18 a 25 anos  -0.19059 0.1082 - 0.081 -0.19913
1.7611
56 anos o mas — 18 a 25 -0.09864 0.1096 - 0.370 -0.10306
anos 0.8996
Género:
Masculino — Femenino -0.07453 0.0628 - 0.238 -0.07787

1.1878



Coeficientes del Modelo - Teletrabajo
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) . Estimador
Predictor Estimador EE t p Estandar
Antigiiedad:

4y 6 anos — 1 y 3 afios 0.44171 0.1425 3.1005 0.002 0.46150

7y 10 afios — 1 y 3 afios -0.19408 0.1491 - 0.196 -0.20278
1.3015

Menos de 1 afio— 1y 3 -0.01980 0.1043 - 0.850 -0.02068

afnos 0.1897

Mas de 10 aflos — 1 y 3 0.03865 0.1114 0.3470 0.729 0.04038

anos

Tamafio de la empresa:

Mediana empresa — Gran -0.06343 0.0840 - 0.452 -0.06627

Empresa 0.7550

Micro empresa — Gran 0.08070 0.1020 0.7908 0.431 0.08432

Empresa

No sabe — Gran Empresa 0.19195 0.1900 1.0103 0.315 0.20055

Pequefia empresa — Gran -0.10247 0.0889 - 0.252 -0.10706

Empresa 1.1527

Pequena empresa, Mediana -0.65586 0.3216 - 0.044 -0.68524

empresa — Gran Empresa 2.0390

a Representa el nivel de referencia

Nota. Elaboracion en Jamovi
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El modelo de regresion lineal multiple fue estadisticamente significativo (F(17, 105) =
62.06, p <.001), con un R? = 0.909 y R? ajustada = 0.895. Los tres predictores resultaron
significativos: eficiencia operativa (f = 0.197, p = .003), motivacion (f = 0.369, p <.001) y
productividad laboral (B = 0.337, p <.001), aceptandose H1, H2 y H3. La relacion positiva entre
motivacion y productividad dentro del modelo conjunto sostiene H4. La antigiiedad fue la tnica
variable de control significativa (F = 4.08, p = .004); edad, género y tamafio no fueron
significativos (p > .05). por lo que se aceptdo H1. También se encontr6 un efecto positivo sobre la
eficiencia operativa aceptandose H2. De igual forma, el teletrabajo hibrido explicé una
proporcion importante de la motivacion de los empleados), por lo que se aceptdé H3. Finalmente,

la motivacién presentod una relacion positiva con la productividad laboral.

En conjunto, los hallazgos del modelo multiple confirman que los tres predictores se
asocian positiva y significativamente con la percepcion del teletrabajo hibrido al controlar por
variables sociodemograficas. La motivacion es el predictor con mayor peso (f = 0.369),
coherente con la SDT (Deci y Ryan, 2000) y Van den Broeck et al. (2021). La productividad
presenta el segundo mayor coeficiente (f = 0.337), resultado alineado con Morikawa (2023) y
Tapasco-Alzate et al. (2024). La eficiencia operativa (f = 0.197) tiene el menor peso relativo,
consistente con Kitagawa et al. (2021), quienes sefialan que la eficiencia en entornos hibridos
depende méas de condiciones tecnoldgicas externas que de la percepcion individual. La
antigiiedad como tnico control significativo ( = 0.442 para 4-6 afios) sugiere que los
trabajadores con experiencia intermedia perciben mas favorablemente el modelo hibrido, lo que
abre una linea de andlisis relevante para la gestion del talento en el sector. Los resultados deben
interpretarse considerando que la muestra es no probabilistica y los datos provienen de

autopercepcion transversal.
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6. Conclusiones

A partir de los resultados obtenidos, se concluye que el teletrabajo hibrido se relaciona de
manera positiva con la productividad laboral, la eficiencia operativa y la motivacion de los
empleados encuestados. El modelo de regresion multiple con variables de control
sociodemogréaficas (F(17, 105) = 62.06, p < .001; R? ajustada = 0.895) confirm¢ esta relacién con
ausencia de multicolinealidad problematica (VIF < 10). Cuando los trabajadores perciben
favorablemente la modalidad hibrida, también tienden a reportar mejores niveles de desempeio,
mayor aprovechamiento de recursos y una actitud mas positiva frente al trabajo. Esta relacion es
especialmente relevante en el sector servicios colombiano, donde la operacion depende de la
coordinacion continua entre equipos y la atencién a clientes. Los resultados sugieren que el
modelo hibrido puede sostener e incluso fortalecer la capacidad operativa cuando los empleados

cuentan con herramientas tecnoldgicas adecuadas y claridad en sus responsabilidades.

En primer lugar, los hallazgos permiten afirmar que el teletrabajo hibrido no debe
entenderse tnicamente como una alternativa de ubicacion fisica, sino como un modelo de
organizacion del trabajo que depende de la coordinacion, la tecnologia y la autonomia. La alta
valoracion de las herramientas tecnoldgicas y de la flexibilidad muestra que estos elementos son

fundamentales para que el esquema hibrido funcione adecuadamente.

En segundo lugar, la eficiencia operativa aparece como una de las dimensiones mas
favorecidas por el modelo hibrido. La reduccion de tiempos improductivos, el mejor uso de
recursos y la posibilidad de combinar espacios presenciales y remotos sugieren que esta
modalidad puede apoyar la optimizacioén de procesos, siempre que exista una adecuada gestion

organizacional.
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Finalmente, la motivacion se confirma como el predictor con mayor peso en el modelo (B
=0.369), lo cual es coherente con la SDT (Deci y Ryan, 2000): la flexibilidad y la autonomia
propias del modelo hibrido satisfacen necesidades psicologicas basicas que se traducen en mayor
compromiso y motivacion intrinseca. La antigliedad result6 ser la variable de control con mayor
sensibilidad (B = 0.442 para el rango 4-6 afios), sugiriendo que los trabajadores con experiencia
intermedia perciben mas favorablemente el modelo hibrido. Por tanto, la implementacion del
trabajo hibrido debe considerar tanto los resultados empresariales como la experiencia de los
empleados, y debe estar acompafiada de una transicion cultural hacia la gestion por resultados.
Los resultados deben interpretarse reconociendo las limitaciones de una muestra no
probabilistica y datos de autopercepcion transversal, que no permiten inferencias causales.
Futuros estudios deberian incorporar disefios longitudinales y muestras probabilisticas para

avanzar en este sentido.

7. Recomendaciones
Se recomienda que las empresas del sector servicios definan protocolos hibridos escritos
por equipo, que establezcan: (a) nimero minimo de dias presenciales segun la naturaleza del
cargo —diferenciando roles de atencion al cliente de roles administrativos—; (b) canales y
tiempos de respuesta esperados para comunicacion asincrona y sincrona; y (c¢) indicadores de
seguimiento de objetivos individuales medibles semanalmente, que reemplacen la supervision
por presencia con supervision por resultado. Este protocolo debe revisarse trimestralmente con

participacion de los equipos.

También se recomienda fortalecer la infraestructura tecnoldgica y la capacitacion digital.

Para empresas medianas y grandes, se sugiere un diagnostico anual de madurez digital por area y
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un plan de capacitacion segmentado por perfil de cargo. Para pequefias empresas, una alternativa
viable son los programas del MinTIC Colombia y el SENA, que no implican costo. La
capacitacion debe incluir gestion del tiempo en entornos hibridos y comunicacion efectiva en
equipos distribuidos, competencias que la literatura identifica como determinantes de la

eficiencia operativa en modalidades no presenciales (Sapand et al., 2023).

Otra recomendacion es estructurar el liderazgo hibrido en tres niveles: (a) reuniones
individuales breves semanales (15-20 min) para revisar avances; (b) reuniones de equipo
quincenales para alinear objetivos colectivos; y (¢) una instancia mensual presencial para
retroalimentacion y reconocimiento. Este modelo permite mantener la vinculacion —necesidad
basica de la SDT— sin sacrificar la flexibilidad que los empleados valoran, y aborda la tensién
entre control organizacional y autonomia documentada por McPhail et al. (2023) en

organizaciones que implementan teletrabajo sin transicion cultural previa.

Para futuras investigaciones, se sugiere ampliar la muestra a otros sectores econdmicos y
comparar diferencias segiin edad, cargo, nivel jerdrquico o numero de dias de teletrabajo por
semana. Asimismo, seria util complementar el enfoque cuantitativo con entrevistas o grupos
focales que permitan profundizar en la experiencia subjetiva de los empleados frente al trabajo

hibrido.
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Anexos
Anexo 1. Encuesta aplicada

La encuesta incluyo preguntas filtro sobre sector y modalidad laboral, datos generales de los
participantes y afirmaciones con escala Likert de 1 a 5 sobre teletrabajo hibrido, productividad
laboral, eficiencia operativa y motivacion. Las afirmaciones evaluaron organizacién del tiempo,
equilibrio vida-trabajo, flexibilidad, productividad percibida, reduccioén de tiempos
improductivos, uso de herramientas tecnologicas, coordinacion con el equipo, motivacion,

compromiso y satisfaccion laboral.

¢Actualmente trabaja en una empresa del sector servicios en Colombia? *
Si

No

¢Actualmente trabaja bajo un esquema hibrido? *

(Es decir, combina dias de trabajo presencial con dias de trabajo remoto)

Si

No



:En promedio, ;cuéantos dias a la semana trabaja remotamente? *

iCual es su rango de edad? *

18 a 25 afios
26 a 35 afios
36 a 45 afios
46 a 55 afios

56 anos o mas

iCual es su genero? *
Femenino
Masculino

Otro:
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1k

:Que cargo desempena actualmente

Practicante/Asistente
Analista/Profesional
Coordinador/Supervisor

Jefe/Gerente

Antiguedad en la empresa

Menos de 1 afho
1y 3 afhos
4y 6 afos

7 y 10 afios

M4s de 10 afios
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Tamafio de la empresa

Micro empresa
Pequefia empresa
Mediana empresa
Gran Empresa

No sabe

Seccion 3

A continuacion encontrard una serie de afirmaciones. Por favor indique su nivel de acuerdo con cada una,
usando la siguiente escala:
1 = Totalmente en desacuerdo
2 = En desacuerdo
3 = Ni de acuerdo ni en desacuerdo
4 = De acuerdo
5 = Totalmente de acuerdo

El esquema de teletrabajo hibrido me permite organizar mejor mi tiempo laboral. *

O O O O O



La modalidad hibrida favorece el equilibrio entre mi vida personal y mi trabajo. *

1 2 3 4 5

O O O O O

La flexibilidad del trabajo hibrido facilita el cumplimiento de mis responsabilidades
laborales.

*

O O O O O

Mi productividad ha mejorado desde que trabajo bajo un esquema hibrido. *
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El trabajo hibrido reduce tiempos improductivos durante mi jornada laboral.

O O O O

Las herramientas tecnoldgicas facilitan mi desempefio en modalidad hibrida.

O O O O

La coordinacién con mi equipo es eficiente bajo este esquema de trabajo. *

*

O

O O O O O

El trabajo hibrido aumenta mi motivacion para trabajar. *

*
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Me siento mas comprometido con mi trabajo bajo esta modalidad. *

O O O O

Tener flexibilidad para trabajar desde casa mejora mi satisfaccion laboral.

*
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