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RESUMEN
El objetivo principal de esta investigación es analizar la relación entre
la empatía, la resiliencia y el trabajo a distancia durante la época de
pandemia por COVID-19. así como identificar los principales retos que
tienen los líderes en las empresas y los colaboradores al trabajar a distancia
debido a la pandemia del COVID-19. Utilizando una metodología de
investigación de tipo cuantitativa que implicó el diseño de un cuestionario
con 46 reactivos, recolectando 258 datos, de los cuales 209 corresponden a
personas que realizan teletrabajo en empresas del Noreste de México. Los
principales resultados y hallazgos destacan que la escala diseñada es válida
y confiable, se percibe que se trabaja más que en condiciones normales
y que los principales retos se centran en la infraestructura tecnológica y
en la adaptación a los cambios. Se concluye que sí existe relación entre la
resiliencia, el trabajo a distancia y la empatía.
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ABSTRACT
The main objective of this research is to analyze the relationship
between empathy, resilience and remote work during the time of the
COVID-19 pandemic and identify the main challenge of leaders and
worker to practice home-office during the COVID-19 outbreak. Using a
quantitative methodology that implied the design of a questionnaire with
46 items, collecting 258 data, of which 209 correspond to people who
have been working remotely in companies in the Northeast of Mexico.
The main findings highlight that the designed scale is valid and reliable,
it is perceived that it works more than in normal conditions and that the
main challenges focus on the technological infrastructure and adaptation
to changes. It is concluded that there is a relationship between resilience,
remote work and empathy.
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En los últimos años han existido diversas crisis,
como por ejemplo las crisis de índole económico,
con severos efectos financieros y afectaciones
económicas, como lo menciona Damián (2015),
así mismo han existido crisis sociales, como la
desigualdad social, la pobreza, el hambre y la
migración, recientemente se han tenido crisis
relacionadas con las contingencias sanitarias
ocasionadas por brotes, epidemias o pandemias,
con los virus del SARS, ébola y el H1N1.

En diciembre de 2019, el coronavirus fue
descubierto en un brote surgido en Wuhan,
China, que se ha esparcido alrededor del mundo
en una gran variedad de países en los cinco
continentes, debido a esto la Organización
Mundial de la Salud, declaró al coronavirus
(COVID-19) una pandemia, (WHO, 2020).

Ante esta situación y debido al riesgo
que significaba la propagación del COVID-19,
las empresas decidieron utilizar estrategias de
flexibilidad como el trabajo a distancia con la
finalidad de mantener sus operaciones, lo que
significó que su implementación se convirtiera
en un verdadero reto para las áreas de recursos
humanos (Madero y Flores, 2010; Baert., et al.,
2020; Smith-Bingham y Hariharan, 2020).

De la misma manera, los innumerables
cambios propiciados por la emergencia de la
pandemia del COVID-19 han traído consigo un
impacto directo en el bienestar y en la salud
física y emocional de las personas, (Caballero-
Domínguez y Campo-Arias, 2020; Castro-de-
Araujo y Machado, 2020; García-Gonzalez,
Torrano y García-González, 2020).

La estructura que se presenta para el
presente trabajo de investigación se muestra
de la siguiente manera: En primer lugar, se
realiza la revisión de la literatura que es de
utilidad para identificar los aspectos relevantes
sobre los diversos temas que se incluyen en
la investigación, en seguida, se muestra el
proceso metodológico donde se analizan los
diversos elementos que están contenidos en el
instrumento de medida que se utiliza en la
investigación, posteriormente se hace el análisis
de los resultados obtenidos en el trabajo de campo

para finalizar con la discusión y las conclusiones
de la investigación.

En este apartado se hará una revisión
de los diversos temas involucrados en la
investigación, iniciando con los temas de
empatía, posteriormente, se analiza la resiliencia
y finalmente, los aspectos relacionados con el
trabajo a distancia.

Empatía

La empatía es considerada como un concepto
“paraguas” que cubre las respuestas de una
persona hacia las experiencias de otro individuo,
es decir, la empatía se define como el proceso
o habilidad de identificar y comprender la
situación que viven los otros, sus sentimientos y
motivaciones (Clark, Robertson y Young, 2019;
Fabi, Weber y Leuthold, 2019; Pfattheicher, et
al., 2020; Saracco-Álvarez, et al., 2020; Ventura-
León, et al., 2021). De la misma manera se
debe destacar que la empatía implica la relación
interpersonal con el otro, pero mantiene la
distinción entre la propia experiencia y la de
aquél con quien se empatiza (Abramson, et al.,
2020).

La empatía es conocida como un elemento
relevante en el comportamiento social está
conformada por diferentes dimensiones, por un
lado, la empatía afectiva hace referencia al
proceso de involucrarse con el estado mental
emocional del otro, es decir, involucra el hecho
de compartir un estado afectivo congruente
con el de alguien más (Clark, et. al., 2019),
permitiendo al individuo sentir las consecuencias
de sus actos, (Powell y Roberts, 2017).

Por otro lado, la empatía cognitiva es definida
como la habilidad de percibir, comprender y
explicar los estados internos de una persona
(Saracco-Álvarez, et al. 2020), se reconoce como
una dimensión más adaptativa que la afectiva,
en otras palabras, es una perspectiva mental
de otros, que involucra diferentes procesos
cognitivos como la comprensión de otras
perspectivas mentales, lectura de expresiones
faciales, el tono de la voz, la postura y la
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imaginación de uno mismo en la situación que
vive otro individuo.

Así mismo, Solares, et al., (2016) señalan que
la empatía colectiva es cuando los miembros
de un grupo comparten experiencias, ideas y
situaciones con otras personas y las pueden
percibir de manera similar, tal como sucede en
los objetivos laborales relacionados a las propias
necesidades o de los colegas, por lo tanto,
la empatía es un elemento importante en las
actividades colaborativas y en los equipos de
trabajo, ya que otorga beneficios personales y
organizacionales.

Holt y Marques (2012) así como Ekiyor
(2019), han demostrado que los líderes
empáticos generan un ambiente laboral más
ameno y prestan atención al bienestar de sus
colaboradores, facilitando la interacción entre
todos los participantes y su equipo, así mismo,
reconocen la diversidad y experiencias que viven
sus colaboradores, abriendo paso la motivación y
facilitación para compartir metas.

Conforme a lo descrito por Andreou y
Kalavana (2020), la empatía cognitiva permite
a los líderes fomentar la autoeficacia por medio
de la creación de un ambiente agradable para los
empleados, siendo los líderes con mayores niveles
de empatía cognitiva quienes presentan más
satisfacción profesional, por otro lado, la empatía
afectiva, permite a los líderes el desarrollar
confianza y cooperación con el equipo de trabajo,
asegurando el compromiso de los empleados.

Es importante mencionar que a pesar de que
los dos tipos de empatía tienen lugar en las
organizaciones, los líderes más eficientes tienden
a poner en primer lugar la empatía cognitiva y
después la afectiva. De acuerdo con Han, You
y Kim (2020), las empresas que establecen una
cultura organizacional rígida tienden a perder a
los miembros de la compañía por insatisfacción
laboral, lo que representa un problema para
las organizaciones y para el área de recursos
humanos, para evitar estas pérdidas se ha optado
por considerar planes de acción desde la gestión
del talento, favoreciendo la disminución de la
rotación del personal.

Resiliencia

Durante el transcurso de la vida humana, se
presentan eventos retadores y difíciles que van
desde lo más casuales, hasta los más importantes
(Villalba, 2003; Schwarz, 2018; Walker, 2020), a
partir de esta afirmación, se considera relevante
estudiar la resiliencia, la cual es definida como la
habilidad de hacer frente a eventos traumáticos,
recuperarse de la adversidad y/o abordar desafíos,
y lograr resultados positivos a pesar de las
dificultades.

El tipo de resiliencia que se estará usando como
fundamento teórico para el presente trabajo
de investigación, es la resiliencia psicológica,
considerada como la capacidad de los individuos
de adaptarse positivamente y responder al estrés
y la adversidad (Shi, et al., 2019; Tosunoglu y
Yildirim, 2019).

Así mismo, la resiliencia puede impactar la
manera en que una persona percibe la ansiedad,
el estrés o alguna otra presión psicológica, lo que
puede presentar implicaciones en su desempeño,
y en la calidad de vida, ocasionando síntomas
físicos, conductuales, cognitivos y emocionales
(Connor y Davidson, 2003; Friborg, et al., 2003;
Schwarz, 2018; Feldman, 2020; Ferreira, Buttell
y Cannon, 2020).

Además, la resiliencia funciona conforme al
tiempo, es decir, esta habilidad se presenta para
responder ante la adversidad, no sólo después
de los hechos, sino también antes y después,
(Duchek, 2020).

Como se mencionó anteriormente, la
resiliencia es aplicada en diferentes ámbitos,
(Lim, et al. 2020) entre ellos, el organizacional
y puede impactar de manera positiva o
negativa a las personas (Meneghel, Salanova y
Martínez, 2013). De esta manera, la resiliencia
organizacional permite enfrentar el estrés, la
innovación y la rápida adaptación a los cambios,
por lo tanto, la resiliencia es relevante en este
ámbito debido a que está relacionada con el
desempeño laboral, (Duchek, 2020).

Como resultado, se espera que los trabajadores
con alta resiliencia psicológica puedan tener
un umbral de estrés más alto y, por lo
tanto, muestren un desempeño con alta
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motivación en situaciones de conflictos, crisis y
cambios, es aquí que los trabajadores calificados
como psicológicamente resilientes son menos
propensos al agotamiento, lo que contribuye al
logro y desarrollo de las metas organizacionales
de manera efectiva, (Yildirim, 2019).

En el espacio de trabajo, las emociones son
un factor altamente contagioso, por lo que la
resiliencia juega un papel muy relevante en la
fuerza de trabajo para sentar las bases sólidas
de una organización que pueda sobrevivir ante
la adversidad, de esta manera, Lim, et al.,
(2020), presentan el concepto de fuerza laboral
resiliente como un elemento esencial para lidiar
efectivamente con cambios en el espacio de
trabajo.

Hallazgos de estudios realizados, demuestran
que existe una tendencia a presentar niveles
bajos de resiliencia en contextos de enfermedades
infecciosas. De este modo, el COVID-19
crea un contexto complicado por medio del
aislamiento y recesión global, por lo que es
necesario comprender que los factores de riesgo
y protección pueden contribuir al desarrollo de
resiliencia (Ferreira, et al., 2020), los factores
de protección pueden incluir: optimismo, apoyo
social e interpersonal, mantenerse informado,
distracciones laborales y de entretenimiento,
reducir el aislamiento social por medio de
tecnologías, etc. (Chen y Bonanno, 2020).

Por su parte, Abbas y Zhiqiang (2020),
muestran que los empleados de mayor edad
enfrentan severos retos laborales debido a la
pandemia, lo que impacta negativamente en su
motivación por el trabajo, pudiendo observar que
el COVID-19 influye significativamente en el
nivel de motivación de la fuerza laboral de la
organización afectando el bienestar mental.

Teletrabajo o Trabajo a distancia
La revolución industrial movió a los

trabajadores del campo a las fábricas, generando
muchos cambios y retos que se convirtieron en
regulaciones, leyes y formatos de protección para
el empleado, ahora en el 2020 con la llegada del
COVID-19 ha llevado el trabajo de las fábricas
a los hogares y con esto ha generado nuevos
retos causados por modificación del ambiente de
trabajo diario debido a que no se estaba preparado

para el cambio tan rápido e inesperado, Ortiz-
Montijano (2020).

El teletrabajo es definido como la forma de
trabajo o servicios realizados de manera remota,
a distancia y en línea, haciendo uso de la
computadora o algún medio tecnológico y que
es llevado a cabo fuera de la organización
(Belzunegui-Eraso y,Erro-Garcés, 2020). De esta
manera, el teletrabajo es una alternativa laboral
beneficiosa que permite ajustarse a los cambios y
ha sido considerado un recurso que aumenta la
satisfacción laboral cuando es realizado durante
un tiempo relativamente corto (Madero y Flores,
2009; Hallin, 2020), además, el teletrabajo
permite la libertad del empleado de trabajar desde
casa, disminuyendo la presión por supervisión
constante de su labor (Hallin, 2020) y mejorando
las condiciones de trabajo, (Bouziri et al, 2020).

Por su parte, Hamouche (2020), señala que
el trabajo a distancia ha sido el medio más
adecuado por el que las organizaciones han
logrado mantener la actividad de sus operaciones
y al mismo tiempo aseguran el empleo y la
salud de sus empleados durante la crisis por la
pandemia del COVID-19.

Entre los aspectos positivos que se pueden
considerar al realizar trabajo a distancia, desde
la perspectiva del colaborador, es la reducción
de tiempo y de gastos para el transporte y la
comida, menos exposición a la contaminación
ambiental, mejor interacción familiar, entre otras
más, en cuanto a las ventajas relacionadas con
al ámbito laboral, se destaca la autonomía en
las decisiones, la motivación, la productividad y
los horarios flexibles, como lo mencionan, Elldér
(2019), Belzunegui-Eraso y Erro-Garcés ( 2020)
y De Castro, Filardi y Zanini (2020).

Sin embargo, el distanciamiento que demanda
la pandemia puede afectar de manera negativa
la forma en que se vive el aislamiento por
parte de los colaboradores, impactando en su
salud mental (Bouziri, et al, 2020; Castro-de-
Araujo y Machado, 2020; Hamouche, 2020;
Madero y Flores, 2009). El aislamiento social
en este contexto es entendido como la falta
de interacciones sociales en el trabajo, lo que
provoca la ausencia de participación y el no
compartir ideas de aprendizaje con los colegas ni
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con los líderes o jefes del área de trabajo como lo
menciona Hallin (2020) y Baert, et al. (2020).

En un estudio realizado por Nakrošienė,
Bučiūnienė, y Goštautaitė, (2019), destacan la
importancia de la confianza y el apoyo del líder
para la satisfacción y la percepción de mejores
oportunidades laborales a pesar de la distancia
que se tiene en las actividades laborales, así
mismo, se encontró que la satisfacción laboral
aumenta gracias a que el trabajo a distancia
ofrece la posibilidad de trabajar aun cuando un
empleado presente alguna enfermedad o tenga
algunas situaciones adversas para realizar sus
actividades.

Es relevante considerar lo que menciona
Madero (2020), sobre la importancia de
desarrollar investigaciones basadas en el
comportamiento humano y organizacional,
incluyendo aspectos, como la empatía y
resiliencia en el ambiente de la crisis sanitaria del
COVID-19 y su impacto en los indicadores de las
organizaciones.

En consecuencia, la presente investigación,
surge de la necesidad de generar información que
ayude a tener evidencias tangibles de las variables
propias de los negocios y del comportamiento
de las personas, pues la problemática sobre los
cambios en las formas de trabajo es evidente,
como lo menciona Irby Charlotte (2014).

Considerando que durante el tiempo de la
crisis ocasionada por el COVID-19, se ha logrado
implementar el uso del trabajo a distancia,
generando una serie de cambios que impacta
directamente a los colaboradores, es por eso que
han surgido una serie de preguntas que serán de
utilidad para continuar la presente investigación
como son: ¿Debido al aislamiento, las personas
tendrán las habilidades y las instalaciones
requeridas para realizar sus actividades laborales
en el esquema de trabajo a distancia?, ¿Cuáles
son los retos a los que se enfrentan las empresas
al implementar las estrategias de trabajo a
distancia?, ¿Existirá empatía por parte de todos
los involucrados en los procesos empresariales
debido a la situación del COVID-19?, ¿En
ambientes de trabajo a distancia existirá más
empatía por parte de los líderes en las empresas?

De acuerdo con lo anterior, se han definido
los siguientes objetivos de la investigación,
diseñar un instrumento de medida para analizar
la relación entre la empatía, la resiliencia y
el trabajo a distancia durante la época de
pandemia por COVID-19. Así como identificar
los principales retos que tienen las empresas y los
colaboradores al trabajar a distancia debido a la
pandemia del COVID-19.

Método

Se realizó un estudio descriptivo, correlacional-
explicativo, con un diseño (ex post facto),
no experimental y un tipo de muestreo
no probabilístico utilizando una muestra por
conveniencia, aplicando un cuestionario en línea
en el período comprendido del 17 al 24 de julio
de 2020, fechas en las que se tenía la indicación
del confinamiento y el distanciamiento social por
el COVID-19.

Participantes

Se logró obtener un total de 258 respuestas, de
los cuales 209 están realizando sus actividades
laborales en el modelo de trabajo a distancia
cuya jornada mínima de trabajo es de 8
horas diarias, es decir, trabajadores de tiempo
completo de diversas empresas ubicadas en la
zona metropolitana de Monterrey, Nuevo León,
México, y los 49 restantes, no están llevando a
cabo sus actividades bajo la modalidad de trabajo
a distancia, por lo cual se decidió utilizar en los
análisis estadísticos únicamente a los 209 que sí
cumplen el requisito.

El 51.7% de la muestra son del género
femenino, el 61.7% son solteros y el 75.6% son
personas que nacieron después de 1981, el 67.5%
tienen estudios de carrera profesional o pregrado,
el 69.4% trabaja formalmente en una empresa
y el 51.2% de los participantes tiene más de
5 años de experiencia laboral. Es conveniente
mencionar que, aunque se tiene un número
aceptable de respuestas, los resultados obtenidos
son únicamente para la muestra de participantes
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en la investigación y no pueden ser generalizados
a toda la población.

Diseño e Instrumento

La elaboración de la herramienta de medición
se inició con la búsqueda de escalas que
midieran empatía, resiliencia, posteriormente se
seleccionaron por conveniencia de acuerdo con
las cargas factoriales originales, se adaptaron y los
que se necesitaron fueron traducidos al castellano
para diseñar la versión final del cuestionario
conformado por 46 reactivos, distribuidos de la
siguiente manera:

Cinco reactivos para empatía afectiva tomados
y adaptados de Carré, et al., (2013) y Jolliffe
y Farrington (2006), a) Las emociones de mis
colaboradores no me afectan mucho. b) No
me pongo triste cuando veo a otras personas
llorar. c) Ver a una persona que está enojada no
tiene ningún efecto en mis sentimientos. d) Los
sentimientos de otros no me afectan para nada. e)
Usualmente me dejo llevar por los sentimientos
de mi colaborador.

En relación con la medición de la variable
de empatía cognitiva se seleccionaron cinco
reactivos que fueron adaptados de la escala
Cociente de Empatía (EQ), Baron-Cohen y
Wheelwright (2004) conformada originalmente
por 40 reactivos y fueron extraídos de la
traducción al español presentada por Redondo
y Herrero-Fernández (2018) y validada por el
Autism Research Centre (ARC) de la Universidad
de Cambridge (Allison et al., 2011) y son:
a) Soy bueno/a prediciendo cómo se sentirá
alguien. b) Puedo reconocer enseguida cuando
en un grupo de gente alguien se siente raro/a o
incómodo/a. c) La gente me dice que soy bueno/
a comprendiendo cómo se siente y qué están
pensando. d) Sintonizo rápida e intuitivamente
con cómo se siente otra persona. e) Puedo darme
cuenta si alguien enmascara sus verdaderos
sentimientos.

Seis reactivos se utilizaron para resiliencia,
tomados y adaptados de Smith et al., (2008), a)
Tiendo a reponerme rápido después de tiempos
difíciles. b) Me cuesta trabajo pasar por sucesos

estresantes. (R), c) No me toma mucho tiempo
recuperarme de un suceso estresante, d) Me
es difícil restablecerme, después de que algo
malo pasa. (R). e) Usualmente salgo de los
tiempos difíciles sin muchos problemas. f) Tiendo
a necesitar un tiempo largo para recuperarme de
la adversidad en mi vida. (R)

En lo que respecta al trabajo a distancia, en
seguida se muestran los diversos aspectos que se
consideraron para integrarlos en el instrumento
de medida, fueron seis reactivos tomados y
adaptados de Madero et al., (2020), a) En
ocasiones pienso que trabajar a distancia por
el momento es lo mejor. b) Prefiero hacer mis
actividades a distancia que estar físicamente en
mi lugar de trabajo. c) Considero que trabajar a
distancia aumenta mi eficiencia y productividad.
d) Últimamente se me complica encontrar un
espacio adecuado para realizar mis actividades
laborales a distancia. e) Con el trabajo a distancia
se han invadido los espacios y la privacidad
en casa. f) Me resulta difícil concentrarme
para realizar actividades laborales debido a las
distracciones que hay a mi alrededor.

Catorce reactivos para los retos relacionados
con el trabajo a distancia que fueron diseñados y
desarrollados por los autores, de los cuales, siete
son para medir los retos de la empresa (ver tabla
1) y los otros siete reactivos corresponden a los
retos para los colaboradores al realizar trabajo a
distancia, (ver tabla 2).

Todos estos reactivos son de tipo Likert donde
1 significa “Completamente en desacuerdo”
y 5 significa “Completamente de acuerdo”.
Así mismo se incluyeron cuatro reactivos
para conocer el entorno y la percepción que
tienen las actividades del trabajo a distancia
de las personas: a.- ¿Actualmente realizas tus
actividades laborales distancia?; b.- ¿Es la primera
vez que realizas actividades laborales a distancia?;
c. ¿Cómo considera que sea el impacto en
la productividad de los colaboradores en las
empresas? y d.- ¿Cuánto tiempo es el que le
dedicas a tu trabajo desde casa?

Finalmente, seis reactivos para los datos
demográficos de los participantes. Es importante
señalar que, para garantizar los derechos de los
participantes, se redactó una sección al inicio
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del cuestionario, donde se menciona que es un
proyecto académico con fines de investigación,
que las respuestas que marquen son anónimas y
confidenciales sin tener forma de identificarlos,
se basan en sus opiniones o percepciones de cada
frase que se presenta y que en cualquier momento
tienen la libertad de dejar de contestar si así lo
desean.

Análisis de datos

Una vez obtenidos los datos se procedió a
realizar los análisis estadísticos correspondientes,
como son los estadísticos descriptivos, los
análisis factoriales exploratorios y los análisis de
correlación entre las variables involucradas en la
investigación, para ello se utilizó el software IBM
SPSS statistics v24.

Resultados

De acuerdo con los datos recolectados se puede
observar que el 81% de la muestra participante,
señala que al menos durante el período de la
recolección de información, está realizando sus
actividades en el esquema de trabajo a distancia
debido a la situación de aislamiento social o
cuarentena por el COVID-19, lo cual se podría
considerar un porcentaje elevado, y para el
51.7%, es la primera vez que realizan en sus
actividades el trabajo a distancia.

Con la finalidad de conocer la percepción que
tienen los participantes respecto a los efectos
en la productividad de las personas al estar
realizando actividades de trabajo a distancia, se
hizo la siguiente pregunta: Como consecuencia
del COVID-19, ¿cómo considera que sea el
impacto en la productividad de los colaboradores
en las empresas?, observando que el 51.7% señala
que se mantiene igual, mientras que el 21.1%
indica que tiene efectos negativos y el 27.3%
restante señala que el trabajo a distancia favorece
la productividad de las personas.

Para complementar lo anterior se realizó la
siguiente pregunta: De acuerdo con tu jornada
laboral y considerando la situación actual que se
tiene por el COVID-19, ¿Cuánto tiempo es el que

le dedicas a tu trabajo desde casa?, destacando
que el 52.6% señala que debido al confinamiento
por el COVID-19, dedica más tiempo a su trabajo
por estar en casa, (ver tabla 1).

Tabla 1
Tiempo dedicado al trabajo desde casa

Dando seguimiento para cumplir con los
objetivos planteados, se realizó la siguiente
pregunta: ¿Cuál considera que sea el mayor reto
para las EMPRESAS que ofrecen actividades
flexibles como el trabajo a distancia, debido
al confinamiento por el COVID-19?, en la
tabla 2, se muestran los resultados descriptivos
de cada uno de los retos mencionados y
que fueron considerados para la presente
investigación, destacando que adaptarse a las
exigencias del mercado (MD=3.79; DS=1.15)
y la capacidad de ajustarse a los cambios
inesperados (MD=3.73; DS= 1.13) son los que
mayores promedios se obtuvieron.

Tabla 2
Principales retos para las empresas para el trabajo a
distancia

Nota. f = Frecuencia.

Para seguir cumpliendo con los objetivos de
la investigación, se hizo la siguiente pregunta:
¿Cuál considera que sea el mayor reto para las
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PERSONAS que realizan actividades flexibles
como el trabajo a distancia por la situación del
COVID-19?, se puede observar que la adaptación
a las nuevas formas de trabajar (MD=3.82;
DS=0.99) y la infraestructura física, es decir, el
espacio y el lugar de trabajo (MD=3.78; DS=
1.05), son los aspectos que resultaron con los
promedios más altos en la muestra participante,
el resto de los retos que se consideraron para la
presente investigación se pueden observar en la
tabla 3.

Tabla 3
Principales retos para las personas que realizan el
trabajo a distancia

Para examinar el instrumento de medida
y valorar la categoría jerárquica de las
diversas variables planteadas respecto a su
consistencia y confiabilidad, se realizaron las
pruebas estadísticas correspondientes, como lo
mencionan Pérez y Medrano (2010), dando como
resultado un KMO de 0.7, sig= .0, lo que
muestra evidencia de la consistencia en los datos
y poder continuar con el proceso de la validez
convergente realizando un análisis factorial
exploratorio con una matriz de componente
rotada (extracción de componentes principales
y un método de rotación varimax) para tener
mayor asertividad en la exploración de cada
constructo y/o variable analizada y mostrar
la contribución única de cada variable a
factor, en la matriz de componentes rotada,
se seleccionaron las carga factoriales mayores
a .5, obteniendo la distribución de las cargas
con coeficientes estadísticos válidos en cada uno
de los constructos propuestos que se pueden

observar en la tabla 4. Por otra parte, el resultado
de la varianza total explicada es de 60.75%.

Tabla 4
Matriz de componentes rotada

En lo que respecta a la medición de la
confiabilidad de cada una de las variables se
obtuvieron los siguientes resultados: para Trabajo
a Distancia, se formaron dos subdimensiones,
una para mostrar las preferencias del trabajo a
distancia, es decir, está a favor (alfa de cronbach
de 0.7) y otra para el rechazo del trabajo a
distancia (alfa de cronbach de 0.71), es decir, que
no le favorece o está en contra, para la empatía
cognitiva se obtuvo un alfa de cronbach de 0.83,
para la empatía afectiva se obtuvo un alfa de
cronbach de 0.8, y por último para resiliencia se
obtuvo un alfa de cronbach de 0.79, pudiendo
cumplir uno de los objetivos de la investigación.

Una vez que se obtuvieron los índices de
confiabilidad, se agruparon de la manera en que
se formaron los diversos componentes y se realizó
el análisis de correlaciones correspondiente para
poder cumplir con otro de los objetivos de la
investigación e identificar las relaciones que
hay entre las variables utilizadas, (ver tabla
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5). Pudiendo destacar que la resiliencia tiene
una relación positiva, tanto con el trabajo a
distancia (r=0.275, p<.0) como con las dos
subdimensiones de la empatía, mientras que
con los aspectos que no favorecen el trabajo
a distancia se observa una relación inversa,
(r=-0.310, p<.0)

Tabla 5
Matriz de correlaciones

Nota.  * p < 0.05. ** p < 0.01.

Discusión y Conclusiones

En seguida se mencionan una serie de
conclusiones derivadas de la investigación
realizada, se observa que los resultados obtenidos,
efectivamente sí presentan los indicadores
estadísticos requeridos y esperados de validez y
confiabilidad, pudiendo destacar en particular
la variable de trabajo a distancia y sus dos
subdimensiones.

Ahora bien, en lo que respecta a la medición
de la relación que existe entre las variables de
empatía y resiliencia con el trabajo a distancia
provocado por el confinamiento durante la
pandemia por COVID-19, se puede mencionar
que sí existe relación entre las variables
mencionadas y que es una buena oportunidad
para seguir investigando en el tema y poder
integrar otros aspectos como la productividad,
la satisfacción, la disposición para trabajar desde
casa entre otras cosas.

Es importante destacar que la empatía es una
habilidad con características emotivas que deben
tener los líderes con la finalidad de favorecer el
desarrollo de las capacidades individuales y el
ambiente laboral dentro de una organización.

Finalmente, se puede mencionar que los
principales retos que enfrentan las empresas

en ambientes de trabajo a distancia son la
adaptación a las exigencias del mercado y la
capacidad para poder cambiar en tiempo y forma
para responder de manera inmediata, en cuanto
a los retos de las personas al realizar el trabajo
a distancia están la manera de adaptarse a los
nuevos esquemas de trabajo, así como tener la
infraestructura física de espacio y de lugar para
poder hacer sus actividades laborales.

Implicaciones teóricas y prácticas.
En lo que respecta las implicaciones teóricas

y prácticas de la investigación, el trabajo a
distancia es considerado como algo novedoso en
los procesos de gestión empresarial, relacionado
con hacer actividades desde casa y con
horarios flexibles, (Madero y Barboza, 2015). Sin
embargo, se puede mencionar que antes de la
pandemia del COVID-19, el trabajo a distancia
era considerado un incentivo no monetario que
forma parte del salario emocional y se ofrecía
a una minoría de los colaboradores en las
organizaciones, pero ahora ya es una realidad
y hay que buscar la mejor forma de hacer
que funcione, logrando beneficios para todos los
involucrados, tanto personas como empresas.

Se puede considerar que el trabajo a distancia
es una buena alternativa para realizar las
actividades laborales, pero hay que considerar
que, de acuerdo con los resultados obtenidos, las
personas trabajan más en su casa que en su lugar
de trabajo habitual, por lo tanto, es interesante
ampliar la reflexión sobre el tema relacionado
con el manejo de competencias y habilidades en
tiempos de crisis, tanto en los líderes como en los
colaboradores.

La empatía y resiliencia son factores
importantes en el ambiente laboral, pero no son
los únicos, por eso hay que identificar algunos
otros y así conocer el impacto que tienen en
el desempeño y/o en la productividad de las
personas. De Castro, Filardi y Zanini (2020),
identifican algunas desventajas en los procesos
operativos propios de la función de recursos
humanos debido a la falta de adaptación al
modelo de trabajo a distancia, como son: la
pérdida de los lazos de unión o cercanía de
las personas con la organización por falta de
comunicación inmediata, procesos de evaluación
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incompletos y esquemas de reconocimiento
sin seguimiento, comprometiendo el desarrollo
profesional y el sentido de pertenencia de los
empleados con la organización.

A partir de la crisis del año 2020, es necesario
generar aprendizajes y reflexiones que puedan ser
utilizados en el futuro, especialmente en estos
temas de estudio, como la empatía y la resiliencia
ante el COVID-19, definida como la adaptación
positiva de las personas y la sociedad ante esta
contingencia.

Esta crisis global, ha permitido evaluar
la resiliencia a nivel individual, familiar,
comunitario y social/sistémico como lo
mencionan Wister y Speechley (2020), pues
la medición de la resiliencia permite planificar
la asignación de recursos durante una crisis e
informar el plan de acción para que las personas
y comunidades superen los efectos causados por
la pandemia, (Barzilay, Moore, Greenberg, et al.,
2020).

Limitaciones y futuras líneas de investigación
Como todos los trabajos de investigación que

muestran sus limitaciones, éste no es la excepción
y algunas que se presentan en el actual trabajo,
se encuentra el posible sesgo de los resultados
por el tamaño de muestra, pues los resultados
no pueden ser generalizados a toda la población,
así como la intensificación de la carga emocional
de los participantes, como consecuencia del
confinamiento obligado a causa de la pandemia
por COVID-19.

Sin embargo, se propone que para
futuras investigaciones se considere aplicar
el instrumento de medida utilizado en otras
fechas para hacer una comparativa de los
resultados y analizar el comportamiento de las
diferentes variables para identificar si el factor de
aislamiento es relevante y hay alguna variación
interesante en los resultados.

Por otra parte, es conveniente conocer el
desarrollo de esas competencias en los líderes de
los diversos niveles organizacionales, esperando
que la empatía y la resiliencia se sigan mejorando
y se pueda comprender la relevancia que tienen
en el futuro del trabajo y en la realización de las
actividades a distancia.

Con la nueva normalidad que se tiene en
la etapa de aislamiento y en la del post-
COVID-19, existen diversos puntos de vista para
analizar e investigar en la implementación y
en el seguimiento de las actividades de trabajo
a distancia, pues tanto la organización como
los empleados están interesados en el diseño,
desarrollo e implementación de las políticas y
reglas a seguir debido a la probabilidad tan alta de
continuar con el esquema de trabajo flexible.

Sin embargo, sus intereses son muy variados y
diversos, mientras que para los primeros tienen
relevancia la rentabilidad, el logro de resultados,
las métricas de productividad y rendimiento, el
equilibrio de costos y la estabilidad en el mercado
financiero, para los empleados existen otros
motivos tales como la salud mental, la estabilidad
laboral, la seguridad en el empleo, la mejora de
la conciliación familiar con la vida laboral, así
como la capacidad de poder realizar actividades
diferentes después de su jornada laboral.

Finalmente, Hamouche (2020) y Madero
(2020), proponen algunas estrategias para
administrar la experiencia de las personas en
su lugar de trabajo destacando la necesidad de
seguir investigando en el tema relacionado con
los procesos del comportamiento humano en la
perspectiva del trabajo a distancia.
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