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RESUMEN

El presente estudio tuvo como objetivo general analizar las diferencias en los niveles de
motivacién laboral entre trabajadores presenciales e hibridos de la aglomeracion urbana del Gran
Parand, en el marco de la teoria de la autodeterminacion, la cual concibe la motivacion a partir de
la satisfaccion de tres necesidades psicologicas basicas: autonomia, competencia y relaciones
interpersonales. Este propdsito general se desglosa en cuatro objetivos especificos: identificar el
nivel de motivacion laboral —en sus dimensiones de autonomia, competencia y relaciones
interpersonales— en los trabajadores hibridos; identificar dicho nivel en los trabajadores
presenciales; establecer si existian diferencias estadisticamente significativas entre ambos grupos;
y examinar la relacion entre las distintas dimensiones de la motivacion laboral en la muestra
estudiada. El interés por esta problematica se fundamento en la escasez de evidencia local sobre el
impacto de las modalidades de trabajo en un contexto pospandemia, particularmente en una region
caracterizada por el predominio de pequefias y medianas empresas y de organizaciones de caracter
familiar. En cuanto a la metodologia, se llevd a cabo una investigacion cuantitativa, de tipo
descriptivo-comparativo, con un disefio transversal y de campo. La muestra estuvo compuesta por
330 trabajadores adultos residentes en la aglomeracion urbana del Gran Parana, de los cuales 229
se desempefiaban bajo modalidad presencial y 101 bajo modalidad hibrida. La seleccion se realizd
mediante un muestreo no probabilistico intencional, con la técnica de bola de nieve, y se establecio
como criterio de inclusion que los participantes contaran con al menos un dia de trabajo presencial
por semana. Para la recoleccion de datos se emplearon un cuestionario sociodemografico y laboral
ad hoc y la escala de necesidades psicoldgicas basicas en el trabajo, en su version adaptada para
poblacion hispanohablante, cuyos items se responden en una escala tipo Likert de siete puntos. El

procesamiento de la informacién se efectué con el software SPSS, version 25, y comprendio
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analisis descriptivos, la prueba t de Student para muestras independientes, correlaciones de
Pearson, analisis de varianza y modelos de regresion lineal. Los resultados indicaron que existian
diferencias estadisticamente significativas inicamente en la dimension de autonomia, siendo esta
mayor en los trabajadores hibridos que en los presenciales, con un tamafio del efecto de magnitud
pequefia. No se observaron diferencias significativas en las dimensiones de competencia ni de
relaciones interpersonales. Asimismo, se hallaron correlaciones positivas y significativas entre las
tres dimensiones de la motivacion laboral, lo que respaldé su interrelacion tedrica. Los analisis
segun generacion evidenciaron algunas diferencias, aunque sin un patrén uniforme, mientras que
los modelos de regresion mostraron un bajo poder explicativo de las variables consideradas. En
conclusion, la modalidad de trabajo se asocio principalmente con la autonomia, en tanto que la
motivacion laboral se presentd como un fendmeno complejo y multicausal, influido por factores
individuales, organizacionales y contextuales que exceden la sola modalidad de trabajo. En el
plano préactico, los hallazgos sugieren la conveniencia de disefiar entornos laborales que favorezcan
la autonomia —mediante esquemas hibridos y puestos con mayor margen de decision—, de
fortalecer la competencia y las relaciones interpersonales a través de instancias de capacitacion,
feedback y reconocimiento, y de evitar la adopcion de politicas basadas exclusivamente en
criterios generacionales. Entre las principales limitaciones se destacan el caracter no probabilistico
del muestreo, que restringe la representatividad de la muestra; el disefio transversal, que impide
establecer relaciones causales; el desbalance en la cantidad de participantes por modalidad; el uso
de instrumentos de autoinforme; la validacién original del instrumento en un contexto
latinoamericano distinto (México); la exclusion de la modalidad completamente remota; y el
predominio de participantes pertenecientes a la generacion millennial. En su conjunto, el estudio

aportd evidencia empirica situada en un contexto local escasamente explorado y ofrecio
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implicancias relevantes para la psicologia organizacional y la gestion de personas en el &mbito
regional.
Palabras clave: motivacién laboral, modalidad, trabajo hibrido, teoria de la

autodeterminacion, Argentina.
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CAPITULO |

Introduccion

1.1. Planteamiento del problema

En el contexto actual del mundo laboral, la motivacion de los trabajadores se ha convertido
en un factor clave para el desempefio y el bienestar organizacional (Deci y Ryan, 2000). Con la
expansion del trabajo hibrido como alternativa a la presencialidad tradicional, surge la necesidad
de analizar como estas modalidades impactan en la motivacion de los empleados. La teoria de la
autodeterminacion de Deci y Ryan (1985) establece que la motivacion humana se ve influida por
la satisfaccion de tres necesidades psicologicas basicas: autonomia, competencia y relaciones
interpersonales. La modalidad de trabajo que decida utilizar el empleador es un factor influyente
a la hora de hablar de dicha motivacion laboral.

Las investigaciones previas han sefialado que la modalidad de trabajo puede incidir de
manera diferencial en la satisfaccion de estas necesidades. Diversos estudios han encontrado que
el trabajo hibrido tiende a favorecer mayores niveles de autonomia, lo que puede traducirse en
formas méas autdnomas de motivacion y en mayores niveles de satisfaccion laboral (Gagné & Deci,
2005; Junca Silva et al., 2026). Por su parte, la modalidad presencial ha sido tradicionalmente
asociada a una mayor frecuencia de interaccion social, lo que podria fortalecer el sentido de
pertenencia y las relaciones interpersonales dentro de la organizacion (Baard et al., 2004).

No obstante, la evidencia reciente muestra resultados menos concluyentes. Algunos
estudios indican que los trabajadores hibridos también pueden presentar niveles elevados de
relaciones interpersonales, cuestionando la idea de que la presencialidad es una condicion

necesaria para el desarrollo de vinculos laborales de calidad (Florisse & Koster, 2023). En esta
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linea, se ha sefialado que el impacto de la modalidad de trabajo sobre la motivacién laboral no es
univoco, sino que depende tanto de factores contextuales y organizacionales como de la forma en
que se implementan los esquemas hibridos (Blechman et al., 2022; Yildiz & Moreno, 2024).

Esto evidencia que no existe consenso en la literatura respecto de qué modalidad favorece
en mayor medida la motivacion laboral, y pone de relieve que la relacion entre modalidad de
trabajo y satisfaccion de las necesidades psicoldgicas puede variar segun factores contextuales,
tales como la cultura organizacional, el estilo de liderazgo o las caracteristicas del entorno fisico y
social del trabajo.

En este sentido, resulta especialmente relevante considerar el contexto en el cual se
desarrollan las investigaciones. La mayoria de los estudios disponibles provienen de paises con
estructuras organizacionales altamente profesionalizadas y con fuerte presencia de grandes
empresas o corporaciones. En contraste, en la aglomeracion urbana del Gran Parana —ubicada en
la provincia de Entre Rios, Argentina— predominan las pequefias y medianas empresas (PYMES)
y organizaciones de caracter familiar, cuyas dinamicas de funcionamiento, estructuras jerarquicas
y estilos de gestion difieren significativamente de aquellos contextos. Estas particularidades
pueden influir en variables clave como la autonomia, las relaciones interpersonales y las practicas
de liderazgo, condicionando de manera especifica la forma en que las distintas modalidades de
trabajo impactan en la motivacion laboral.

Asimismo, son escasos los estudios que aborden esta problematica en Argentina, y
particularmente en la ciudad de Parana y su aglomerado urbano. Esta carencia limita la posibilidad
de que las organizaciones locales tomen decisiones basadas en evidencia contextualizada sobre el

disefio de modalidades laborales que promuevan la motivacion y el bienestar de los trabajadores.
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Considerando que la motivacion laboral no es una variable unidimensional, sino que esta
constituida por la satisfaccion de distintas necesidades psicoldgicas, resulta relevante analizar
comparativamente las dimensiones de autonomia, competencia y relaciones interpersonales en
trabajadores que se desempefian bajo distintas modalidades laborales.

La presente investigacion, ademas de aportar evidencia empirica en el marco de la teoria
de la autodeterminacion, posee relevancia practica, ya que permitird generar informacion Gtil para
el disefio de entornos laborales que favorezcan la motivacion de los trabajadores. Esto adquiere
especial importancia en un contexto pospandemia, donde muchas organizaciones se encuentran
redefiniendo sus modelos de trabajo. En este sentido, contar con evidencia local permitira a los
responsables de recursos humanos y lideres organizacionales tomar decisiones mas informadas,
alineadas con las caracteristicas propias del contexto regional y con el objetivo de promover climas

laborales mas saludables, eficientes y sostenibles.

1.2. Formulacion del problema

La pregunta que guio la investigacion se formuld de la siguiente manera: ¢EXisten
diferencias estadisticamente significativas en los niveles de motivacion laboral —considerando las
dimensiones de autonomia, competencia y relaciones interpersonales— entre trabajadores

presenciales y trabajadores en modalidad hibrida en la aglomeracién urbana del Gran Parana?

1.3. Objetivos

1.3.1. Objetivo general
Comparar los niveles de motivacion laboral, en sus dimensiones de autonomia,
competencia y relaciones interpersonales, entre trabajadores presenciales y trabajadores en

modalidad hibrida en la aglomeracién urbana del Gran Parana.
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1.3.2. Objetivos especificos

1.

Identificar el nivel de motivacion laboral, teniendo en cuenta los niveles de autonomia,
de competencia y de relaciones interpersonales, en los trabajadores hibridos de la
aglomeracion urbana del Gran Parana.

Identificar el nivel de motivacion laboral, teniendo en cuenta los niveles de autonomia,
de competencia y de relaciones interpersonales, en los trabajadores presenciales de la
aglomeracion urbana del Gran Parana.

Establecer si existe una diferencia estadisticamente significativa en los niveles de
motivacion laboral, teniendo en cuenta los niveles de autonomia, de competencia y de
relaciones interpersonales, en trabajadores hibridos y trabajadores presenciales de la
aglomeracion urbana del Gran Parana.

Examinar la relacion entre las distintas dimensiones de la motivacion laboral en la

muestra estudiada.

1.4. Hipotesis

1.4.1. Hipdtesis general

Existe una diferencia estadisticamente significativa en los niveles de motivacién laboral

entre trabajadores presenciales y trabajadores en modalidad hibrida en la aglomeracién urbana del

Gran Parand, siendo estos ultimos quienes presentan niveles mas altos de motivacion laboral.

1.4.2. Hipdtesis especifica

Los trabajadores en modalidad hibrida presentan niveles mas altos de autonomia que
los trabajadores presenciales.
Los trabajadores en modalidad hibrida presentan niveles mas altos de competencia que

los trabajadores presenciales.
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3. Los trabajadores en modalidad hibrida presentan niveles méas altos de relaciones

interpersonales que los trabajadores presenciales.
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CAPITULO Il

Marco teérico

2.1. Estado del arte

En los ultimos afios, se ha registrado un notable incremento en las investigaciones sobre el
trabajo hibrido y remoto, particularmente a partir de las transformaciones en la organizacion
laboral impulsadas por la pandemia de COVID-19. En este contexto, diversos estudios han
analizado el impacto de estas modalidades sobre la motivacion y el bienestar laboral,
frecuentemente enmarcados en la teoria de la autodeterminacién. No obstante, como se expondra
a continuacion, esta produccion no resulta homogénea: mientras algunos estudios convergen en
destacar el rol central de la autonomia, otros revelan tensiones relevantes respecto de las restantes
dimensiones de la motivacion laboral.

A nivel internacional, la evidencia reciente sugiere que el trabajo hibrido constituye un
contexto relevante para la satisfaccion de las necesidades psicoldgicas basicas. En esta linea, Junca
Silva et al. (2026), en un estudio longitudinal desarrollado en Portugal con colaboracion de una
investigadora de una universidad espafiola, demostraron que el trabajo hibrido se asocia
positivamente con la satisfaccion laboral; esta relacion se encuentra mediada por la satisfaccion de
las necesidades de autonomia, competencia y relaciones interpersonales. Este hallazgo resulta
significativo en tanto sugiere que el vinculo entre trabajo hibrido y bienestar no es directo, sino
que opera a través de mecanismos motivacionales especificos —una distincion que, como se vera,
no todos los estudios revisados logran sostener con el mismo nivel de evidencia.

Desde una perspectiva mas integradora, un meta-analisis reciente liderado desde Australia,

que integrd datos de mas de 400.000 trabajadores de diversos paises, confirma que la calidad de la
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motivacién —particularmente la distincién entre motivacién autbnoma y controlada— constituye
un factor central para explicar el bienestar, el desempefio y la salud psicolégica de los trabajadores.
En este sentido, la motivacion autbnoma se asocia de manera consistente con resultados positivos,
tales como mayor compromiso Yy satisfaccion laboral, mientras que la motivacion controlada se
vincula con resultados menos favorables (Slemp et al., 2024). En la misma linea, un meta-analisis
mas amplio realizado en Estados Unidos sobre la teoria de la autodeterminacion en el ambito
laboral encontrd que la satisfaccion de las necesidades psicolégicas basicas se asocia de manera
consistente con mejoras en el desempefio, el compromiso y el bienestar de los trabajadores,
reforzando la validez del modelo en distintos contextos organizacionales (Hagger & McAnally
Star, 2026). Cabe destacar que, al tratarse de meta-analisis que integran datos de cientos de miles
de trabajadores en mdltiples paises, estos hallazgos ofrecen un respaldo empirico
considerablemente méas robusto que el de los estudios de menor escala que se revisan a
continuacion, estos resultados respaldan la validez general del modelo tedrico, aunque sus efectos
pueden variar segun las caracteristicas de cada organizacion o contexto laboral.

Estos hallazgos a gran escala contrastan, sin embargo, con la evidencia de estudios de
menor alcance y enfoque mas situado. En un estudio cualitativo realizado en Suecia, Yildiz y
Moreno (2024) analizaron las experiencias subjetivas de trabajadores en esquemas hibridos
regulados y no regulados. Sus hallazgos indican que la autonomia constituye una condicién
fundamental para el desarrollo de las demas necesidades psicoldgicas. Asimismo, observaron que
las relaciones interpersonales tienden a fortalecerse en contextos con una mayor presencialidad
estructurada, mientras que la percepcién de competencia no presenta variaciones significativas

entre modalidades —un resultado que, como se vera, contrasta directamente con el de otros
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estudios comparativos. Estos resultados sugieren que no solo la modalidad de trabajo, sino también
su grado de estructuracion, influye en la motivacion laboral.

En una linea complementaria, diversos informes aplicados evidencian que el trabajo
hibrido puede generar mejoras en la productividad individual, pero también dificultades en
dimensiones colectivas como la colaboracion, la cohesién y la confianza en los equipos (Insights,
2023; Teamtailor, 2024), elaborados en Espafia y Suecia, respectivamente. Cabe sefialar que, a
diferencia de los estudios académicos citados anteriormente, estas fuentes corresponden a informes
producidos por organizaciones del sector privado, por lo que sus conclusiones deben interpretarse
con cautela, aunque resultan valiosas por su cercania con la préctica organizacional real. Estos
hallazgos refuerzan la idea de que el impacto del trabajo hibrido no es homogéneo y depende de
multiples factores organizacionales.

En cuanto a estudios empiricos comparativos, Florisse y Koster (2023), en una
investigacion realizada en los Paises Bajos, encontraron que el trabajo hibrido se asocia con
mayores niveles de autonomia y competencia, asi como con un incremento en las relaciones
interpersonales —un patrén que difiere notablemente del hallado por Yildiz y Moreno (2024) en
el estudio anteriormente citado, quienes no observaron variaciones en la percepcion de
competencia entre modalidades. Por lo tanto, se pone de manifiesto una falta de consenso actual
en la literatura, pues no hay acuerdo en si los vinculos sociales se ven perjudicados 0 no en
contextos no presenciales.

En una linea convergente con los hallazgos ya mencionados, Emelyanenko y Shvedenko
(2023), en un estudio desarrollado en Rusia, destacaron que la satisfaccién de las necesidades

psicoldgicas basicas constituye un predictor significativo del bienestar profesional, reforzando la



21

centralidad de la autonomia, la competencia y las relaciones interpersonales en la explicacion de
la motivacion laboral.

En una linea mas analitica que permite matizar estos hallazgos, Blechman et al. (2022), a
partir de una muestra de enfermeras franco-canadienses de la provincia de Quebec, Canada,
encontraron que la satisfaccion de las necesidades psicoldgicas basicas no solo influye en el
bienestar de manera indirecta, a través de la motivacion, sino que también puede hacerlo de forma
directa. Esto sugiere que la relacion entre necesidades psicolégicas, motivacion y bienestar es mas
compleja de lo que plantea el modelo clésico de la teoria de la autodeterminacion, e involucra
maltiples vias de influencia.

Asimismo, Gagné et al. (2022), desde Australia, sefialaron que la motivacion laboral no
depende exclusivamente de la modalidad de trabajo, sino también de variables organizacionales
como los sistemas de recompensas, los cuales pueden incluso disminuir la autonomia percibida
bajo ciertas condiciones de control externo. Este hallazgo matiza los resultados previos sobre el
trabajo hibrido y la autonomia, al sugerir que dicha ganancia no depende Unicamente de la
modalidad adoptada, sino de cOmo esta se articula con otras practicas de gestion.

Finalmente, Olafsen y Deci (2020) —afiliados a universidades de Noruega y Estados
Unidos, respectivamente— destacaron, a partir de una revision teorica, que la satisfaccion de las
necesidades psicoldgicas basicas esta fuertemente influida por factores sociales y ambientales,
como el apoyo organizacional y el clima laboral. Esto refuerza lo anticipado al inicio de este
apartado, la idea de que la motivacién constituye un fendmeno complejo y multicausal que
dificilmente pueda explicarse por la modalidad de trabajo como variable aislada.

En el contexto latinoamericano, la evidencia empirica resulta considerablemente mas

limitada que la reportada en los apartados anteriores, los cuales se nutren mayormente de estudios
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europeos, norteamericanos y de Oceania. No obstante, algunos trabajos han retomado los
postulados de la teoria de la autodeterminacion para explicar la motivacion en el ambito
organizacional regional.

En este sentido, Ramirez (2023), en un estudio realizado en Per(, sefialé que la satisfaccion
de las necesidades psicoldgicas basicas se asocia positivamente con el bienestar, el compromiso y
el desempefio laboral. Si bien estos aportes no se centran en la comparacion de modalidades,
validan la aplicacion del modelo tedrico en entornos culturales cercanos.

En el &mbito nacional, la produccion cientifica sobre la relacién entre modalidad de trabajo
y motivacion es aun mas escasa. Bonafina (2022) analiz6 los cambios en la gestion y liderazgo de
equipos en entornos virtuales en Argentina, destacando la importancia de variables como la
flexibilidad, el reconocimiento y la confianza. Sin embargo, este trabajo no aborda especificamente
la motivacion desde la teoria de la autodeterminacion ni realiza comparaciones directas entre las
modalidades presencial e hibrida.

En conjunto, la evidencia internacional sugiere que el trabajo hibrido favorece la
satisfaccion de las necesidades psicoldgicas basicas y promueve mayores niveles de bienestar. No
obstante, los resultados presentan discrepancias, especialmente en lo que respecta a las relaciones
interpersonales, y se observa que el impacto de esta modalidad depende tanto de factores
contextuales como de su forma de implementacion.

Asimismo, la literatura indica que la motivacion laboral es un fendmeno influido por
multiples variables individuales y organizacionales, donde las necesidades psicologicas pueden
actuar de manera directa o indirecta sobre el bienestar del empleado.

Por otro lado, se evidencia una marcada predominancia de estudios internacionales,

contrastando con la escasez de investigaciones en América Latina y, particularmente, en
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Argentina. Los estudios nacionales identificados no abordan la relacion entre modalidad de trabajo
y motivacion bajo el marco de la teoria de la autodeterminacion, ni realizan comparaciones
sistematicas entre el trabajo presencial y el hibrido.

En este sentido, dicha vacancia tedrica y empirica justifica el desarrollo del presente
estudio en la aglomeracion urbana del Gran Parand, con el objetivo de aportar evidencia situada
que permita comprender cémo la modalidad de trabajo se vincula con la motivacién laboral en un

contexto geografico y cultural especifico.

2.2. Encuadre teorico

2.2.1. Motivacién

Tomando como base la obra de Deci y Ryan (1985), se puede explicar la motivacion
humana desde su teoria de la autodeterminacion (Self-Determination Theory, SDT), la cual se
centra en la satisfaccion de tres necesidades psicologicas bésicas: competencia, autonomia y
relaciones interpersonales. Estas tres necesidades no funcionan de manera aislada, sino que estan
en constante interaccion para influir en la motivacion. Lo que provoca que la satisfaccion de estas
necesidades sea esencial para el bienestar y la motivacion intrinseca de los individuos,
especialmente en contextos como el laboral.

Desde este marco tedrico, la satisfaccion de las necesidades psicoldgicas basicas no
depende Unicamente de caracteristicas individuales, sino también de las condiciones contextuales
en las que se desarrolla la actividad laboral. Variables como la modalidad de trabajo, la
organizacion del tiempo laboral, el grado de autonomia en la eleccion de dicha modalidad y las
condiciones del entorno extralaboral pueden influir en la percepcion de competencia, autonomia y

relaciones interpersonales, afectando asi la motivacién laboral.
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2.2.1.1. Competencia

La primera de estas necesidades, la competencia, remite a la posibilidad de sentirse eficaz
para realizar tareas, enfrentar nuevos desafios y alcanzar objetivos importantes. Las personas que
se perciben como competentes tienen una mayor disposicién para enfrentar nuevos retos y
superarse a si mismas.

En el ambito laboral, la satisfaccion de esta necesidad fomenta el crecimiento personal, el
desarrollo de habilidades y el sentido de logro, contribuyendo directamente a la motivacion y el

compromiso del trabajador.

2.2.1.2. Autonomia

La autonomia, para estos mismos autores, alude a la necesidad de percibir control sobre las
propias acciones y decisiones, de modo que la persona pueda obrar en funcion de sus valores y
deseos personales sin quedar a merced de las presiones externas.

Las personas que sienten que tienen autonomia en sus pensamientos y comportamientos
tienden a estar mas motivadas y satisfechas con sus vidas. En el contexto laboral, la autonomia se
manifiesta en una toma de decisiones mas auténtica, una mayor proactividad y una mayor
creatividad en la ejecucion de tareas.

En la actualidad, esta necesidad adquiere especial relevancia en modalidades de trabajo

que otorgan mayor flexibilidad en la organizacion del tiempo v las tareas.
2.2.1.3. Relaciones interpersonales
Finalmente, dentro de este mismo marco tedrico, la necesidad de relaciones interpersonales

remite al deseo de experimentar conexion, apoyo social y pertenencia con las demas personas, lo

que se expresa en vinculos afectivos genuinos. Sentir que uno pertenece a un grupo Yy tiene
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relaciones significativas con sus pares contribuye significativamente a alcanzar un bienestar
psicoldgico y emocional.

En el entorno laboral, la satisfaccion de esta necesidad se refleja en un clima organizacional
positivo, en el compafierismo y en una mayor cooperacion entre colegas, lo que favorece tanto el

bienestar individual como el desempefio colectivo.

2.2.2 Modalidad de trabajo

“El término modalidad de trabajo se refiere a las formas en que el trabajo se coordina, se
realiza y se remunera en el tiempo y el espacio” (Comision Econdmica de las Naciones Unidas
para Europa, s.f.).

Desde un punto de vista tedrico, las distintas modalidades de trabajo configuran contextos
organizacionales diversos, que podrian incidir de manera diferencial en la satisfaccion de las
necesidades psicologicas béasicas. En este sentido, la modalidad de trabajo se constituye como una

variable contextual relevante para el analisis de la motivacién laboral.

2.2.2.1. Trabajo presencial

La modalidad de trabajo presencial se entiende como una forma de organizacion laboral en
la que la actividad se lleva a cabo fisicamente en el lugar asignado por la empresa, de acuerdo con
lo establecido en la legislacion vigente: “modalidad de organizacion del trabajo caracterizada por

prestarse la actividad laboral en el centro de trabajo o en el lugar determinado por la empresa”

(Gobierno de Espafia, 2021, art. 1).

2.2.2.2. Trabajo a distancia

Segun la Organizacion Internacional del Trabajo (2020), hablamos de trabajo a distancia

—también llamado trabajo remoto— en aquellas situaciones en las que el trabajo se realiza plena
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o0 parcialmente en un lugar de trabajo alternativo distinto del lugar de trabajo predeterminado. Por
lo tanto implica que el lugar de trabajo sea distinto a:

a. Los locales, las instalaciones o el emplazamiento de la unidad econémica de la que
depende el trabajador (por ejemplo, una oficina del empleador, una granja, un taller,
una zona de obras, etcétera).

b. Las instalaciones o el emplazamiento del cliente de la unidad econdmica de la que
depende el trabajador (por ejemplo, una tienda, una oficina, una fabrica).

c. Un espacio publico si, por la naturaleza de las tareas, estas deben desempefiarse en un
espacio publico (por ejemplo, un chofer de colectivo, un policia que esta patrullando,
un vendedor ambulante, etcétera).

La modalidad para trabajar desde un lugar de trabajo alternativo debe ser aprobada por la
unidad econdmica de la que depende el trabajador, esto es, el empleador en el caso de los
empleados, el gerente-propietario del negocio familiar en el caso de los trabajadores familiares
auxiliares, o la empresa, el negocio o la organizacién de que dependen en el caso de los contratistas
dependientes. Opciones de lugares de trabajo alternativos podrian ser el propio domicilio del
trabajador, espacios de coworking, cafeterias u otros espacios que no estén bajo el control de la
unidad econdmica de la que depende el trabajador o de sus clientes.
2.2.2.2.1. Teletrabajo

Conforme al articulo 102 bis de la Ley n° 27.555, se considera que existe un contrato de
teletrabajo cuando una persona desempefia actos, realiza obras o presta servicios —parcial o
totalmente— desde su domicilio o desde lugares distintos al establecimiento del empleador,
haciendo uso de tecnologias de la informacion y la comunicacién (Gobierno de la Republica

Argentina, 2020, art. 102 bis).
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Por lo tanto, lo que diferencia al teletrabajo del trabajo a distancia es la utilizacion de
dispositivos electrénicos personales, tal como sefialan Eurofound y la Organizacion Internacional
del Trabajo (2019):

La utilizacion de dispositivos electronicos personales, como una computadora, una tableta

o0 un teléfono (movil o fijo) para desempefiar el trabajo. La utilizacion de dispositivos

electronicos personales debe constituir una parte fundamental del desempefio del trabajo.

Los diferentes dispositivos o herramientas pueden utilizarse para comunicarse con colegas,

clientes, etc., y para efectuar tareas especificas relacionadas con el trabajo, sin estar

directamente en contacto con otras personas. (p. 5).

2.2.2.3. Trabajo hibrido
El modelo de trabajo hibrido se define como “una combinacion de dos formatos laborales
los cuales son el formato tradicional y a distancia, este proporciona posibilidad de poder trabajar

en las instalaciones de la organizacion y fuera de ellas” (Tosca-Vidal, 2022, p. 263).

2.2.3. Tipo de jornada laboral

La Ley de Contrato de Trabajo N.° 20.744 constituye el marco normativo vigente en la
Republica Argentina en relacién con la duracion y organizacién de la jornada laboral. Esta
normativa establece limites maximos al tiempo de trabajo y define diferentes modalidades de
jornada en funcion de la carga horaria semanal y de su distribucion temporal, proporcionando un
criterio objetivo para la clasificacion de las condiciones laborales (Gobierno de la Republica
Argentina, 1974).

En este marco, se distinguen las siguientes categorias de jornada: jornada parcial,
correspondiente a una carga laboral de hasta 32 horas semanales; jornada completa, comprendida

entre 33 y 48 horas semanales; y jornada extendida, aquella que excede el limite legal maximo de
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48 horas semanales. Asimismo, se incorpora la categoria sin horario fijo, destinada a identificar
modalidades de trabajo caracterizadas por una organizacion flexible del tiempo laboral,
independientemente de la cantidad de horas trabajadas. Estas distinciones permiten analizar la
jornada laboral como una variable relevante en el estudio de la motivacion laboral, en tanto reflejan

distintos niveles de carga y de autonomia temporal.

2.2.4. Teoria generacional de Strauss y Howe

Strauss y Howe (1991, 1997) desarrollaron una teoria generacional que postula que la
historia social y cultural se organiza en ciclos de aproximadamente 80 a 90 afios. Cada uno de
estos ciclos estd compuesto por cuatro generaciones consecutivas, de alrededor de 20 afios cada
una, que comparten un conjunto de experiencias histéricas, valores y actitudes. Los autores
sostienen que dichas cohortes presentan patrones recurrentes, de modo que los arquetipos
generacionales tienden a repetirse a lo largo del tiempo en una secuencia predecible.

En el marco de esta teoria, se distinguen las siguientes generaciones recientes: baby
boomers (nacidos entre 1943 y 1960), generacion X (1961-1981), millennials o generacion Y
(1982-2004) y centennials o generacion Z (2005 en adelante). Cada una de ellas se caracteriza por
haber atravesado etapas de socializacion y contextos historicos particulares, que influyen en su
manera de relacionarse con la sociedad, el trabajo y las instituciones.

Estas diferencias generacionales resultan relevantes para el analisis de la motivacion
laboral, en tanto cada cohorte puede presentar expectativas y valoraciones distintas respecto de la

organizacion del trabajo, la autonomia y las relaciones interpersonales.



29

CAPITULO Il

Metodologia

3.1. Tipo de investigacion

La presente investigacion siguié un enfoque cuantitativo. Siguiendo los objetivos, esta fue
de tipo descriptivo-comparativo, dado que se pretendia describir los niveles de autonomia, de
competencia y de relaciones interpersonales en trabajadores presenciales e hibridos de la
aglomeracion urbana del Gran Parand, para luego comparar si existian diferencias significativas
entre ellos.

En cuanto su naturaleza temporal, fue una investigacion de tipo transversal ya que la
recoleccion de datos se realizd en un momento determinado y de una sola vez. Finalmente, en
cuanto al tipo de fuente, se tratd de una investigacion de campo, dado que los datos fueron
relevados directamente de los participantes mediante la administracion de instrumentos, y no a

partir de fuentes documentales preexistentes.

3.2. Muestra

El muestreo fue de tipo no probabilistico, especificamente intencional, utilizando la
modalidad de "bola de nieve". La muestra estuvo compuesta por trabajadores que residian en la
aglomeracion urbana del Gran Parana.

Como criterio de inclusién, se requirié que los participantes tuvieran al menos un dia de
trabajo presencial a la semana. Por lo tanto, se excluyd de esta investigacion a los trabajadores que

se desempefiaran en una modalidad de trabajo remota.
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La muestra se dividid en dos subgrupos, teniendo en cuenta la modalidad de trabajo que
poseian. A su vez, cada uno de estos subgrupos estuvo conformado por un minimo de cien
participantes por grupo de andlisis, a fin de garantizar una base suficiente para la realizacion de

analisis estadisticos comparativos.

3.3. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

En primer lugar, se relevaron los datos sociodemograficos y laborales de los participantes
mediante un cuestionario ad hoc, que incluyo las siguientes variables: identidad de género, afio de
nacimiento, ciudad de residencia, composicion del hogar, convivencia con personas a cargo,
modalidad de trabajo actual, voluntariedad de la modalidad, antigiiedad en el puesto de trabajo
actual, tipo de organizacion, tipo de jornada laboral y puesto o funcion principal desempefiada.
Asimismo, para los participantes que trabajaban en modalidad hibrida, se incorporaron preguntas
especificas referidas a la cantidad habitual de dias presenciales por semana y al tipo predominante
de comunicacidn laboral (sincronica o asincronica).

Para la variable edad, se optd por indagar el afio de nacimiento y agrupar a los participantes
segun la teoria generacional de Strauss y Howe (1991, 1997). De este modo, cada rango etario
correspondia a una cohorte generacional especifica (baby boomers, generacion X, millennials o
generacion Y, y generacion Z). Este criterio permitié organizar la variable edad de manera
sistematica y posibilita que los datos recabados puedan ser utilizados en futuras investigaciones
interesadas en el analisis de diferencias generacionales en el &mbito laboral.

Del mismo modo, para la variable tipo de jornada laboral, se establecieron categorias
basadas en los criterios definidos por la Ley de Contrato de Trabajo N.° 20.744 (Gobierno de la
Republica Argentina, 2020). En este sentido, se consider6 jornada parcial aquella de hasta 32 horas

semanales, jornada completa la comprendida entre 33 y 48 horas semanales, y jornada extendida
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la que excede el limite legal maximo de 48 horas semanales. Asimismo, se incorporo0 la categoria
sin horario fijo para identificar modalidades de organizacion del tiempo laboral con alta
flexibilidad, independientemente de la cantidad de horas trabajadas. Este criterio permitio
clasificar la jornada laboral de manera operativa y juridicamente consistente, al tiempo que
posibilitd analizar su relacién con la motivacion laboral.

En relacién con la modalidad de trabajo, se distinguieron operativamente tres categorias:
presencial, hibrida y remota. No obstante, cabe sefialar que, si bien en el cuestionario
sociodemografico se incluyd la opcion “modalidad de trabajo remoto™, los casos que seleccionaron
dicha alternativa fueron excluidos del analisis. Esta decision se fundament6 en que el objetivo
central del estudio se circunscribia a la comparacion entre trabajadores en modalidad presencial e
hibrida. La inclusion de esta opcion en el instrumento tuvo como finalidad facilitar la participacion
voluntaria y preservar la transparencia en la recoleccion de datos, manteniendo al mismo tiempo
la coherencia con los objetivos e hipotesis de la investigacion.

Finalmente, se incorporaron variables contextuales relevantes para el andlisis de la
motivacion laboral, tales como la convivencia con personas a cargo, el tipo de jornada laboral y la
voluntariedad de la modalidad de trabajo, en consonancia con los postulados de la teoria de la
autodeterminacion, que destaca la importancia de la autonomia y de las condiciones contextuales
en el desarrollo de la motivacion intrinseca.

Para evaluar la motivacion laboral en funcion de la teoria de la autodeterminacion, se
administro la Escala de necesidades psicologicas basicas en el trabajo (Deci et al., 2001), en la
version adaptada y validada por Delgado Herrada (2015) para poblacién hispanohablante

latinoamericana. Esta escala evalia la percepcion de satisfaccion de las tres necesidades
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psicoldgicas fundamentales para la motivacion en el ambito laboral: autonomia, competencia y
relaciones interpersonales.

La version final de la escala validada para poblacion hispanohablante consta de 12
items distribuidos en tres subescalas: cuatro items para autonomia, tres para competencia y cinco
para relaciones interpersonales. Las afirmaciones se responden en una escala tipo Likert de siete
puntos, donde 1 corresponde a “nada cierto” y 7 a “muy cierto”.

Un ejemplo de item correspondiente a la subescala de autonomia es: “Cuando estoy en el
trabajo siento que puedo hacer muchas aportaciones para decidir como hacer mi trabajo”. Para
competencia: “Cuando estoy en el trabajo me dicen que soy bueno en lo que hago”. Y para
relacion: “Cuando estoy en el trabajo realmente me agradan las personas con las que trabajo”.

El instrumento ha demostrado adecuadas propiedades psicomeétricas, con un alfa de
Cronbach de .856 en su aplicacion en trabajadores mexicanos, lo que respalda su confiabilidad

para medir la satisfaccion de necesidades psicoldgicas basicas en el contexto laboral.

3.4. Procedimientos de recoleccion de datos

Para la recoleccion de datos, se llevo a cabo una estrategia de difusion mediante redes
sociales. Se compartié un enlace a un formulario de Google, el cual fue accesible para los
participantes interesados en completar la encuesta. Para maximizar la participacion, se incentivé a
los participantes a compartir el enlace del formulario con sus redes de contactos, fomentando un
efecto "bola de nieve" que permitié llegar a un mayor nimero de personas.

El formulario incluyo las preguntas sociodemograficas iniciales y la escala para medir la
motivacion laboral, tal como se ha detallado en los instrumentos. Los participantes completaron la
encuesta de manera andnima y voluntaria, y solo se requirié su consentimiento explicito para su

participacion, el cual se daba a la hora de iniciar el cuestionario. Una vez que los participantes
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completaran el formulario, los datos se recolectaban de forma automética en una hoja de calculo,

lo que facilito el analisis posterior.

3.5. Procedimientos de analisis de datos

Tras la recoleccion de los datos mediante la aplicacion de los instrumentos, se llevo a cabo
el procesamiento electronico de la informacion utilizando el software SPSS, en su versién 25.

Con el objetivo de describir los niveles de motivacion laboral en los participantes, se realizé
un analisis de estadistica descriptiva. Para ello, se calcularon medidas de tendencia central y
dispersion (media y desviacion estandar), asi como valores minimos y maximos, para cada una de
las dimensiones evaluadas por la escala de necesidades psicologicas basicas en el trabajo
(autonomia, competencia y relaciones interpersonales).

Asimismo, se analizaron las relaciones entre las distintas dimensiones de la motivacion
laboral mediante correlaciones bivariadas, utilizando el coeficiente de correlacion de Pearson.

A fin de determinar la existencia de diferencias estadisticamente significativas en los
niveles de motivacion laboral entre trabajadores presenciales e hibridos, se aplicé la prueba t de
Student para muestras independientes (se adoptd un nivel de significacion de p <.05).

Previo a la aplicacion de dicha prueba, se verificaron los supuestos de normalidad de la
distribucién y de homogeneidad de varianzas. No obstante, considerando el tamafio muestral
alcanzado, se asumio la robustez de la prueba t frente a posibles desviaciones de la normalidad.

Adicionalmente, se realizaron analisis complementarios mediante ANOVA de un factor
con el objetivo de explorar posibles diferencias en funcion de variables sociodemograficas, como
la generacion. Por ultimo, se llevé a cabo un andlisis de regresion lineal con el propdsito de

identificar el aporte relativo de distintas variables independientes sobre la dimension de autonomia.
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CAPITULO IV

Resultados

4.1. Caracterizaciéon de la muestra

Con el objetivo de describir las caracteristicas generales de los participantes, se realizd un
analisis de frecuencias y porcentajes de las principales variables sociodemogréficas y laborales
incluidas en el estudio. La muestra estuvo compuesta por un total de 330 trabajadores, de los cuales

229 se desempefiaban bajo modalidad presencial y 101 bajo modalidad hibrida.

4.1.1. Identidad de género

En primer lugar, se analizd la distribucion de la muestra segun identidad de género. La
muestra estuvo compuesta mayoritariamente por mujeres (64%), mientras que los varones

representaron el 36% de los participantes.
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Figura 1.

Distribucién de la muestra segln identidad de género

Varon 36%

Mujer 64%

Género @ Mujer @ Varon

Nota. Los valores se expresan en porcentajes sobre el total de participantes.

4.1.2. Distribucion geografica

En cuanto a la distribucién geogréfica, la gran mayoria de los encuestados reside en la
ciudad de Parana (91%), mientras que el 9% restante corresponde a otras localidades del
aglomerado urbano del Gran Parand (Colonia Avellaneda, Oro Verde, San Benito y Sauce

Montrull).
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Figura 2.

Distribucién de la muestra segun lugar de residencia

Gran Parana 9%

Parana 91%

Ciudad de residencia @ Gran Parana @ Parana
Nota. Los valores se expresan en porcentajes sobre el total de participantes.

4.1.3. Antiguiedad
Respecto a la antigiedad en el puesto de trabajo, se observa una predominancia de
participantes con mas de tres afios en su empleo actual (54%), seguidos por aquellos con entre uno

y tres afios (22%), entre tres meses y un afio (20%) y, en menor medida, con menos de tres meses

de antiguedad (4%).



37

Figura 3.
Distribucién de la muestra segun antigtiedad en el puesto de trabajo

Menos de 3 meses 4%

Entre 3 meses y 1 afio

20%

Entre 1 y 3 afios 22%

Mas de 3 anos 54%

A

Antigiiedad @ Menos de 3 meses @ Entre 3 meses y | aiio @ Entre 1 y 3 anos @ Mas de 3 anos
Nota. Los valores se expresan en porcentajes de acuerdo con los rangos de antigiedad laboral.

4.1.4. Composicion del hogar
En relacién con la composicién del hogar, la mayoria de los participantes convive con otras
personas (hogar multi-personal), tanto en la modalidad presencial (82,10%) como en la modalidad

hibrida (77,23%).
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Figura 4.

Composicion del hogar segin modalidad de trabajo

100%

80%

Porcentaje de participantes

Presencial Hibrido

Modalidad

Composicion del hogar @Multipersonal ® Unipersonal

Nota. Los valores representan el porcentaje de participantes con hogar unipersonal y multipersonal

en cada modalidad.

4.1.5. Convivencia con personas a cargo

Asimismo, en lo que respecta a la convivencia con personas a cargo, se observa que el
porcentaje de participantes sin personas a cargo es mayor en ambas modalidades, aunque esta

diferencia es mas marcada en los trabajadores hibridos.
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Figura 5.

Convivencia con personas a cargo segun modalidad de trabajo

100%

80%

60%

40%

Porcentaje de participantes

67,33%

55,90%

20%

0%
Presencial Hibrido

Modalidad

Personas a cargo ®@No @ Si
Nota. Los valores se expresan en porcentajes de participantes con y sin personas a cargo.

4.1.6. Eleccion de la modalidad de trabajo

En cuanto a la eleccidn de la modalidad de trabajo, se evidencia que, en el caso de los
colaboradores con modalidad presencial, predominan los casos en los que esta es definida por la
organizacion; mientras que, en el caso de los trabajadores hibridos, se observa una distribucién
mas equilibrada entre las modalidades acordadas entre ambas partes, definidas por la organizacién

y elegidas por el propio trabajador.
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Figura 6.

Eleccion de la modalidad de trabajo segun tipo de modalidad

160

Cantidad de participantes

Presencial Hibrido

Modalidad

Eleccion de la modalidad de trabajo actual © Acordada entre ambas partes @ Definida por la organizacion @ Elegida por colaborador
Nota. Se presenta el recuento de participantes segun el tipo de eleccion de la modalidad de trabajo

en cada grupo.

4.1.7. Cantidad de dias presenciales por semana en hibridos

En relacion con la modalidad de trabajo hibrida, se observa una distribucion relativamente
homogénea en la cantidad de dias presenciales por semana, destacandose una mayor frecuencia de

esquemas de un dia (25%) y una distribucion similar entre dos, tres y cinco dias (20% cada uno).
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Figura 7.

Cantidad de dias presenciales por semana en trabajadores hibridos

2 dias 20%

1 dia 25%

3 dias 20%

5 dias 20%

4 dias 16%

Cantidad de dias 1 dia ®2 dias @ 3 dias @4 dias @5 dias
Nota. Los valores representan el porcentaje de participantes segun la cantidad de dias presenciales.

4.1.8. Comunicacion laboral predominante en hibridos

Por otro lado, la comunicacion laboral predominante en este grupo es mayormente asincronica

(63%), frente a un 37% de comunicacion sincronica.
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Figura 8.
Tipo de comunicacién laboral predominante en trabajadores hibridos

Asincrénica 63%

Sincrénica 37%

Modalidad de comunicacion predominante @ Asincrénica @ Sincronica

Nota. Se presentan los porcentajes de comunicacion sincronica y asincrénica.

4.1.9. Generaciones

En lo que respecta a la variable generacional, la muestra se compone principalmente por
participantes pertenecientes a la generacion millennial, tanto en modalidad presencial como
hibrida, seguidos en menor proporcion por integrantes de la generacion X y, en una proporcion
muy reducida, por centennials. Esta distribucion desigual entre cohortes debe ser considerada al

interpretar los analisis comparativos segun generacion.
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Figura 9.

Distribucién de la muestra segun generacion

160

150

100

77

Cantidad de participantes

Presencial Hibrido
Modalidad

Generacion © Centennials @ Generacion X @ Millenials

Nota. Los valores representan el recuento total de participantes en cada cohorte generacional segun

modalidad de trabajo.

4.1.10. Tipo de jornada laboral

En cuanto al tipo de jornada laboral, se observa una distribucion relativamente equilibrada
entre jornada parcial (36%) y jornada completa (33%), seguida por la categoria sin horario fijo

(24%) y, en menor medida, jornada extendida (7%).



Figura 10.
Distribucién de la muestra segun tipo de jornada laboral

Jornada parcial 36%

Jornada extendida
7%

Jornada completa

a1
33%

Sin horario fijo 24%

Tipo de jornada laboral @Jornada parcial @Jormada completa @ Sin horario fijo ~ Jornada extendida

Nota. Los valores se expresan en porcentajes segun la categoria de jornada laboral.

4.1.11. Tipo de organizacion

44

Respecto al tipo de organizacion, se observa que los trabajadores presenciales se

desempefian principalmente en organizaciones publicas/estatales y privadas, mientras que en la

modalidad hibrida predomina el trabajo en organizaciones privadas. Asimismo, el trabajo

independiente/autbnomo presenta una mayor proporcion dentro del grupo hibrido en comparacion

con el presencial.
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Figura 11.

Tipo de organizacion segiin modalidad de trabajo

100%

80%

60%

40%

30,69%

Porcentaje de participantes

40,61%

20%

0%
Presencial Hibrido
Modalidad

Tipo de organizacion @ Organizacion privada ® Organizacion publica/estatal @ Trabajo independiente/auténomo
Nota. Se presentan los porcentajes de participantes segun tipo de organizacién y modalidad laboral.

4.1.12. Puesto o funcion principal

Finalmente, en relacién con la funcion principal desempefiada, se observan diferencias
entre modalidades: en los trabajadores presenciales predominan los roles administrativos/gestion,
y en un menor nivel docencia/educacidn y servicios profesionales. Mientras que en los trabajadores

hibridos destacan ampliamente los servicios profesionales.
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Figura 12.

Puesto o funcion principal en trabajadores presenciales

Puesto o funcion principal

® Administrativo / gestion . . .,
= Administrativo / gestion

@® Docencia / educacion 28%

Docencia / educacion
19%
Servicios profesionales
Comercial / ventas
@ Operaciones / logistica / produccion
® Otro Salud 5%

Direccion / gerencia Direccion / gerencia

< 0,

Salud 6%
Otro 6%

Servicios profesionales
IL)“U

Operaciones / logistica / produccion
6% Comercial / ventas 11%

Nota. Los valores representan la distribucion porcentual de las funciones laborales en trabajadores

con modalidad presencial.
Figura 13.

Puesto o funcion principal en trabajadores hibridos

Puesto o funcion principal Servicios profesionales
Servicios profesionales 45%
@ Administrativo / gestion

@ Docencia / educacion

@ Operaciones / logistica / produccion
Direccion / gerencia

Salud Otro 4% — Administrativo / gestion

: : .
Comercial / ventas Comercial / ventas 17%
5““

® Otro
Salud 6%

Docencia / educacion
Operaciones / logistica / produccion 11%

70,

/ 0

Nota. Los valores representan la distribucion porcentual de las funciones laborales en trabajadores

con modalidad hibrida.
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4.1.13. Consideraciones finales del apartado

En conjunto, estos resultados permiten caracterizar la composicion de la muestra y

proporcionan un marco contextual para la interpretacion de los analisis comparativos posteriores.

4.2. Analisis estadistico de las variables de estudio

4.2.1. Analisis de fiabilidad de los instrumentos

Con el objetivo de evaluar la consistencia interna de la escala de necesidades psicolégicas
basicas en el trabajo, se calcularon los coeficientes alfa de Cronbach para cada una de las
dimensiones.

En la Tabla 1 se presentan los coeficientes de fiabilidad de cada dimension.

Tabla 1

Coeficientes de fiabilidad de las dimensiones de la motivacion laboral

Dimension a de Cronbach Numero de items
Autonomia 787 4
Competencia 634 3
Relaciones interpersonales 827 5

Nota. a = coeficiente alfa de Cronbach.

Los resultados obtenidos indican niveles adecuados de fiabilidad para las escalas de
autonomia (o = .787) y relaciones interpersonales (o = .827), mientras que la dimension de
competencia presenta un nivel de consistencia interna moderado (o =.634) .

En conjunto, estos valores permiten considerar que el instrumento presenta propiedades

psicométricas aceptables para su utilizacion en la muestra estudiada.
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4.2.2. Andlisis descriptivos de las variables principales

Se calcularon estadisticos descriptivos para las dimensiones de autonomia, competencia y
relaciones interpersonales.

Los resultados muestran que la media de autonomia fue de 5,36 (DE = 1,29), la de
competencia de 5,45 (DE = 1,10) y la de relaciones interpersonales de 5,29 (DE = 1,15) .

En términos generales, las tres dimensiones presentan valores medios relativamente

elevados dentro de la escala utilizada, con una dispersion moderada.

4.2.3. Verificacion de supuestos estadisticos

Previo a la realizacion de los analisis inferenciales, se evaluaron los supuestos de
normalidad y homogeneidad de varianzas.

Las pruebas de normalidad (Kolmogorov-Smirnov y Shapiro-Wilk) indicaron desviaciones
respecto de la distribucion normal. No obstante, considerando el tamafio muestral (N = 330), se
asumio la robustez de las pruebas paramétricas utilizadas .

En cuanto al supuesto de homogeneidad de varianzas, la prueba de Levene no evidencio
diferencias significativas en ninguna de las variables analizadas, por lo que se asumi6 igualdad de

varianzas en los analisis correspondientes .

4.2.4. Analisis de diferencias segun modalidad de trabajo

Con el objetivo de analizar si existen diferencias estadisticamente significativas en las
dimensiones de la motivacion laboral segin la modalidad de trabajo (presencial e hibrida), se
realizé una prueba t de Student para muestras independientes.

En la Tabla 2 se presentan los estadisticos descriptivos y los resultados de la comparacién

de medias segin modalidad de trabajo.



Tabla 2

Estadisticos descriptivos y comparacion de medias segin modalidad de trabajo
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Variable Modalidad N M DE t p
Autonomia Presencial 229 5,26 1,33 -2,04 .042
Hibrido 101 5,58 1,20
Competencia  Presencial 229 5,43 1,16 -0,65 519
Hibrido 101 5,51 0,99
Relaciones Presencial 229 5,26 1,15 -0,84 401
interpersonales  Hibrido 101 5,37 1,16

Nota. M = media; DE = desviacion estandar. Las comparaciones corresponden a pruebas t de

Student para muestras independientes.

Los datos muestran que existen diferencias estadisticamente significativas en la dimension

de autonomia (t =-2,042; p =.042), siendo mayor la media en los trabajadores hibridos (M = 5,58)

en comparacion con los trabajadores presenciales (M = 5,26) .

Asimismo, se calcul6 el tamafo del efecto mediante el estadistico d de Cohen,

obteniéndose un valor aproximado de d = 0,25, lo que indica un efecto de magnitud pequefa.

Por otro lado, no se observaron diferencias estadisticamente significativas en las

dimensiones de competencia (p = .519) ni de relaciones interpersonales (p = .401) entre ambos

grupos .



50

Figura 14.

Medias de las dimensiones de la motivacion laboral segiin modalidad de trabajo

5.58
> 537 5,43

5,26

w B w

Media

ro

Hibrido Presencial
Modalidad

Variable @ Autonomia @ Competencia © Relaciones

Nota. Las barras representan las medias de autonomia, competencia y relaciones interpersonales
en trabajadores presenciales e hibridos.
4.2.5. Andlisis de correlaciones entre variables

Se realizé un analisis de correlacion de Pearson con el objetivo de examinar la relacion

entre las dimensiones de la motivacién laboral.
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En la Tabla 3 se observa la matriz de correlaciones entre las dimensiones de la motivacién
laboral.
Tabla 3

Matriz de correlaciones de las dimensiones de la motivacion laboral

Variable 1 2 3
Autonomia - .656** .648**
Competencia - 494**

Relaciones -

interpersonales

Nota. p < .01.

Los resultados muestran correlaciones positivas y estadisticamente significativas entre
todas las variables analizadas. En particular, se observa una correlacion alta entre autonomia y
competencia (r = .656; p <.01), asi como entre autonomia y relaciones interpersonales (r = .648;
p <.01). Asimismo, la correlacidn entre competencia y relaciones interpersonales es moderada (r
=.494; p<.01).
4.2.6. Analisis complementario en trabajadores hibridos

Se realiz6 un andlisis de correlacion en el subgrupo de trabajadores hibridos con el objetivo
de explorar la relacién entre la cantidad de dias presenciales por semana y las dimensiones de la
motivacion laboral.

Se observa que no hay correlaciones estadisticamente significativas entre la cantidad de
dias presenciales y las dimensiones de autonomia (r = -0,158; p = .114), competencia (r = 0,061;

p = .543) ni relaciones interpersonales (r = -0,090; p = .373) .
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4.2.7. Andlisis de diferencias segun generacion

Se llevo a cabo un analisis de varianza (ANOVA) de un factor para explorar posibles
diferencias en las dimensiones de la motivacion laboral en funcion de la generacion.

En la Tabla 4 se presentan los resultados del andlisis de varianza

Tabla 4

Anélisis de varianza (ANOVA) de las dimensiones de la motivacion laboral segiin generacion

Variable F al P
Autonomia 4,45 (2,327) .012
Competencia 6,88 (2,327) .001
Relaciones 3,18 (2,327) .043

interpersonales

Nota. gl = grados de libertad.

Los datos muestran diferencias estadisticamente significativas en las tres dimensiones:
autonomia (F = 4,451; p = .012), competencia (F = 6,884; p = .001) y relaciones interpersonales
(F=3,181; p=.043).

Las comparaciones post hoc mediante la prueba de Tukey indican que las diferencias
significativas se presentan principalmente entre algunos grupos generacionales, sin observarse un

patrén uniforme en todas las dimensiones .

4.2.8. Analisis de regresion
Con el objetivo de analizar el aporte de distintas variables sobre la dimensidn de autonomia,

se realizaron analisis de regresion lineal.

En la Tabla 5 se presentan los coeficientes del modelo de regresion lineal.
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Tabla 5
Modelo de regresion lineal para la prediccion de la autonomia.
Variable B EE B t p
Constante 4,560 0,284 - 16,06 <.001
Modalidad 0,327 0,153 116 2,13 .034
Generacion 0,285 0,138 112 2,06 041

Nota. Rz = .025; F(2, 327) = 4,218; p = .016.

En el primer modelo, que incluye como variables predictoras la modalidad de trabajo y la
generacion, se observa que el modelo resulta estadisticamente significativo (F = 4,218; p = .016),
explicando un 2,5% de la varianza de la autonomia (R =.025) .

Ambas variables presentan efectos significativos: la modalidad de trabajo (B = .116; p
=.034) y la generacion (f=.112; p =.041).

En un segundo modelo, que incorpora ademas la composicion del hogar y la convivencia
con personas a cargo, el modelo también resulta significativo (F = 2,858; p = .024), con un R2
de .034.

En este caso, la modalidad de trabajo continta siendo un predictor significativo de la
autonomia (p = .024), mientras que las demas variables no presentan efectos estadisticamente

significativos.

4.2.9 Consideraciones finales del apartado

En términos generales, los hallazgos obtenidos permiten describir los niveles de
motivacion laboral en la muestra, analizar las diferencias segin modalidad de trabajo y explorar
la relacion entre las distintas dimensiones y variables sociodemogréficas relevantes. En sintesis,
los resultados evidenciaron una diferencia estadisticamente significativa entre trabajadores

presenciales e hibridos Unicamente en la dimensién de autonomia, con un tamafio del efecto
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pequefio, mientras que no se hallaron diferencias significativas en competencia ni en relaciones
interpersonales. Asimismo, las tres dimensiones de la motivacion laboral mostraron correlaciones
positivas y significativas entre si, y se identificaron diferencias segun generacion en las tres
dimensiones, aunque sin un patrén uniforme entre los grupos etarios. Finalmente, los modelos de
regresion lineal, si bien resultaron estadisticamente significativos, explicaron una proporcion
reducida de la varianza de la autonomia, lo que sugiere la intervencién de otras variables no
contempladas en el presente estudio. Estos resultados constituyen la base empirica sobre la cual se
desarrollan la discusion, las conclusiones y las recomendaciones presentadas en el capitulo

siguiente.
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CAPITULO V

Discusién, conclusiones, recomendaciones, limitaciones

5.1. Discusion

El presente estudio tuvo como objetivo comparar los niveles de motivacion laboral entre
trabajadores presenciales e hibridos en la aglomeracion urbana del Gran Parana, en el marco de la
teoria de la autodeterminacién (Deci y Ryan, 1985). En términos generales, los resultados indican
que existen diferencias estadisticamente significativas Unicamente en la dimension de autonomia,
siendo esta mayor en los trabajadores hibridos, mientras que no se observaron diferencias
significativas en las dimensiones de competencia ni de relaciones interpersonales .

Desde la perspectiva de la teoria de la autodeterminacion, los resultados obtenidos
refuerzan la centralidad de la autonomia como necesidad psicoldgica fundamental en el ambito
laboral. En particular, la mayor autonomia observada en trabajadores hibridos puede interpretarse
a partir de la flexibilidad que esta modalidad brinda en la organizacion del tiempo vy las tareas,
favoreciendo asi una mayor percepcion de control sobre la propia actividad laboral

Este hallazgo resulta consistente con evidencia reciente que sefiala que el impacto del
trabajo hibrido no es homogéneo entre las distintas necesidades psicoldgicas basicas y que la
autonomia constituye una de las dimensiones mas sensibles a dicha modalidad laboral,
desempefiando ademas un rol central en la relacion entre modalidad de trabajo y bienestar laboral
(Junca Silva et al., 2026).

No obstante, desde el marco tedrico de la teoria de la autodeterminacion, si bien una mayor
autonomia suele vincularse con efectos positivos sobre la motivacion y el bienestar laboral, su

impacto no debe asumirse como inherentemente beneficioso en todos los contextos. Para que la
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autonomia favorezca efectivamente la motivacion autonoma, esta debe ser experimentada como
una vivencia genuina de autodireccion y eleccion, y no simplemente como una delegacion de
responsabilidades en ausencia de apoyo organizacional adecuado. En este sentido, cuando la
autonomia no se encuentra acompafiada de claridad de rol, recursos para la autogestion y
estructuras de apoyo suficientes, una mayor autonomia podria traducirse en experiencias de
sobrecarga, ambiguedad o dificultades para autorregular la actividad laboral.

En relacion con las particularidades del contexto organizacional del Gran Paran4, tal como
se sefial6 en la introduccién, la region se caracteriza por una fuerte presencia de pequefias y
medianas empresas y organizaciones familiares. En este sentido, a pesar de que la implementacion
de modalidades hibridas podria favorecer mayores margenes de flexibilidad y autonomia
percibida, se debe ser especialmente cuidadoso con la manera en que esta es gestionada dentro de
las organizaciones. En estructuras menos formalizadas, como las que suelen estar presentes en este
tipo de organizaciones, una mayor autonomia no necesariamente implica una experiencia mas
satisfactoria para el trabajador, sino que también podria asociarse a ambigledad en las funciones,
dificultades de coordinacion o una menor delimitacion de responsabilidades laborales.

Al ampliar el analisis al resto de las dimensiones, los hallazgos del presente estudio difieren
parcialmente de los reportados por Florisse y Koster (2023), quienes encontraron diferencias
significativas en las tres dimensiones de la motivacidn laboral. En contraste, la ausencia de
diferencias en competencia y relaciones interpersonales observada en la presente investigacion
sugiere gque el impacto del trabajo hibrido podria no manifestarse de manera uniforme sobre todas
las necesidades psicoldgicas basicas.

Asimismo, este resultado podria indicar que la modalidad de trabajo, por si sola, no

constituye un determinante suficiente para explicar variaciones en dichas dimensiones, sino que
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su influencia se encuentra mediada por maltiples factores contextuales y organizacionales, tales
como la cultura organizacional, el tipo de tareas o el disefio especifico de la modalidad hibrida. En
este sentido, investigaciones recientes han sefialado que no todas las formas de trabajo hibrido
generan los mismos efectos, sino que su impacto depende de su grado de estructuracion y de las
condiciones en las que se implementa (Yildiz y Moreno, 2024).

En la misma linea, estudios de sintesis indican que la calidad de la motivacion —
especialmente la motivacion autbnoma— constituye un factor clave para el bienestar laboral, pero
que esta se encuentra determinada por la satisfaccion de diversas condiciones contextuales (Slemp
et al., 2024), lo que refuerza la idea de que la modalidad de trabajo representa solo uno de los
multiples factores que influyen en la motivacion laboral.

Desde una perspectiva psicolégica, estos resultados también pueden interpretarse
considerando que tanto la necesidad de competencia como la de relacion dependen en gran medida
de la calidad de las experiencias laborales mas que de la modalidad de trabajo en si misma. En
particular, segun la teoria de la autodeterminacion, la percepcion de competencia suele vincularse
al feedback recibido, las oportunidades de desarrollo y el dominio de las tareas, mientras que la
satisfaccion de la necesidad de relacion depende de la calidad de los vinculos interpersonales, del
sentido de pertenencia grupal y de la percepcion de apoyo social dentro del equipo de trabajo. En
consecuencia, cuando existen condiciones organizacionales favorables, ambas necesidades
podrian satisfacerse de manera similar tanto en contextos presenciales, como en hibridos.

Esta interpretacion resulta consistente con los aportes de Blechman et al. (2022), quienes
sostienen que la satisfaccion de las necesidades psicolégicas no depende Unicamente de la
modalidad laboral, sino que puede verse influida por diversos factores individuales y

organizacionales. En la misma linea, Gagné et al. (2022) plantean que la motivacién laboral
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constituye un fendmeno multicausal, en el cual intervienen variables como los sistemas de
recompensas, el contexto organizacional y los estilos de afrontamiento.

En relacion con ello, también resulta pertinente considerar las particularidades del contexto
organizacional del Gran Parana. Dado el predominio de pequefias y medianas empresas y
organizaciones familiares en la region, es posible que las diferencias entre modalidades laborales
no se expresen de manera tan marcada en dimensiones como la competencia y las relaciones
interpersonales. Esto podria deberse a que, en este tipo de organizaciones, las tareas, dindmicas
laborales y formas de interaccion cotidiana tienden a mantenerse relativamente estables
independientemente de la modalidad de trabajo adoptada.

En conjunto, estos hallazgos permiten sostener una confirmacion parcial de la hipotesis
planteada, dado que si bien se verifico una diferencia significativa en la dimension de autonomia,
no se encontraron diferencias en las restantes dimensiones de la motivacion laboral.

En el contexto nacional, los resultados pueden vincularse con los aportes de Bonafina
(2022), quien destacd la relevancia de factores como la confianza, la flexibilidad y el
reconocimiento en la motivacion de los trabajadores en entornos virtuales. En este sentido, la
mayor autonomia observada en trabajadores hibridos podria estar asociada a estas dinamicas
organizacionales, mientras que la ausencia de diferencias en las otras dimensiones sugiere que la
competencia y las relaciones interpersonales pueden sostenerse en distintos formatos laborales
cuando existen condiciones organizacionales favorables.

Por otro lado, los analisis de correlacidn evidenciaron relaciones positivas y significativas
entre las tres dimensiones de la motivacidn laboral, lo que refuerza el planteo tedrico de la teoria

de la autodeterminacion, segun el cual la satisfaccion de las necesidades de autonomia,
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competencia y relaciones interpersonales se encuentra interrelacionada y contribuye de manera
conjunta al bienestar y la motivacion de los individuos (Deci & Ryan, 1985).

En relacion con las diferencias seglin generacion, los resultados indican la existencia de
variaciones significativas en las tres dimensiones analizadas, aunque sin un patrén uniforme. Estos
hallazgos sugieren que las diferencias generacionales, por si solas, no permiten explicar de manera
concluyente las variaciones observadas en la motivacion laboral, sino que deben comprenderse en
interaccion con variables contextuales y organizacionales, tal como plantean Strauss y Howe
(1991, 1997). No obstante, estos resultados deben interpretarse con cautela debido al predominio
de participantes pertenecientes a la generacion millennial y a la escasa representacion de cohortes
mas jovenes, como los centennials.

Finalmente, los anélisis de regresion mostraron que la modalidad de trabajo constituyo el
predictor mas relevante de la dimension autonomia, mientras que variables como la generacion no
evidenciaron un aporte estadisticamente significativo en el modelo analizado. Esto indica que, si
bien la modalidad de trabajo mostrd cierta capacidad explicativa sobre la autonomia laboral, esta
constituye un fendmeno complejo e influido por multiples factores no contemplados en el presente
estudio. En este sentido, y en linea con los aportes desarrollados en el contexto latinoamericano,
la satisfaccion de las necesidades psicologicas basicas no depende Unicamente de la modalidad de
trabajo, sino también de factores organizacionales mas amplios (Ramirez, 2023).

En particular, variables como el clima laboral, el estilo de liderazgo y las dinamicas de
equipo podrian desempefiar un rol mas determinante en la configuracion de la motivacién y en la
calidad de los vinculos laborales que la modalidad en si misma, tal como sefialan Olafsen y Deci
(2020), postulado que ademas cuenta con respaldo meta-analitico reciente (Hagger & McAnally

Star, 2026). Estos hallazgos refuerzan la conceptualizacion de la motivacién laboral como un
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proceso psicolégico complejo y multideterminado, en el cual la satisfaccion de las necesidades
psicoldgicas basicas emerge de la interaccion entre factores individuales, organizacionales y
contextuales.

En sintesis, mas alla de sus alcances y limitaciones, el presente estudio aporta evidencia
empirica situada sobre un fendmeno escasamente explorado en el ambito local, al analizar la
motivacion laboral en la aglomeracién urbana del Gran Parand, un entorno caracterizado por el
predominio de pequefias y medianas empresas y organizaciones familiares. En este sentido, sus
hallazgos constituyen un insumo relevante para la psicologia organizacional regional, en tanto
ofrecen a los responsables de la gestion de personas evidencia contextualizada para el disefio de
modalidades de trabajo que promuevan la autonomia y, con ella, la motivacion y el bienestar de
los trabajadores. Asimismo, evidencia de este tipo contribuye a visibilizar y jerarquizar la
disciplina a nivel regional, al demostrar los maltiples beneficios —organizacionales, humanos y
productivos— que puede generar una gestion de personas basada en la satisfaccion de las
necesidades psicoldgicas basicas, y al remarcar la necesidad de que las empresas inviertan de
manera mas decidida en esta area. Esta consideracion resulta especialmente pertinente en
organizaciones como las anteriormente mencionadas, cuyos recursos suelen ser mas acotados que
los de las grandes corporaciones, ya que vuelve a la autonomia —a diferencia de otras
intervenciones de bienestar organizacional que demandan mayor inversibn— una via
particularmente accesible para mejorar la motivacion y retencion del personal. En un contexto
regional donde la migracion de profesionales calificados hacia centros urbanos de mayor escala,
como Santa Fe, Rosario, Cordoba, Buenos Aires, 0 hacia el exterior constituye una preocupacion
creciente para el mercado laboral local, la implementacion de esquemas que favorezcan la

autonomia podria constituir, ademas, un factor competitivo para que las organizaciones del Gran
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Parand retengan talento calificado, reduciendo asi el impacto de este fendémeno sobre el desarrollo

econdmico y productivo de la zona.

5.2. Conclusiones

El presente estudio tuvo como objetivo analizar las diferencias en los niveles de motivacion
laboral entre trabajadores presenciales e hibridos en la aglomeracion urbana del Gran Parana. Los
resultados obtenidos permiten concluir que la modalidad de trabajo se asocia significativamente
con la dimension de autonomia, siendo esta mayor en los trabajadores hibridos.

En relacion con la hipdtesis planteada, se observa una confirmacion parcial, dado que no
se encontraron diferencias significativas en las dimensiones de competencia ni de relaciones
interpersonales. La ausencia de diferencias en estas dimensiones sugiere que su satisfaccion podria
encontrarse mas fuertemente condicionada por otros factores individuales, organizacionales y
contextuales que por la modalidad laboral en si misma.

Asimismo, se evidencio que las tres dimensiones de la motivacion laboral se encuentran
positivamente relacionadas entre si, en linea con lo propuesto por la teoria de la autodeterminacion.

Por otro lado, si bien se identificaron diferencias segun generacion, la ausencia de un patron
consistente sugiere que estas no pueden explicarse exclusivamente por la pertenencia generacional.

En conjunto, los resultados aportan evidencia empirica sobre el vinculo entre modalidad
de trabajo y motivacion laboral en un contexto local especifico, destacando el rol de la autonomia
como dimensidn central. No obstante, estos hallazgos deben interpretarse considerando el alcance
especifico del disefio metodoldgico adoptado y las particularidades contextuales de la muestra
analizada, por lo que las conclusiones obtenidas no pretenden establecer relaciones causales ni
generalizaciones universales, sino aportar evidencia situada sobre un fendmeno complejo vy

multideterminado en un contexto organizacional caracterizado por una fuerte presencia de
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pequefias y medianas empresas y organizaciones familiares, como ocurre en la aglomeracion

urbana del Gran Parana.

5.3. Recomendaciones

5.3.1. Recomendaciones para futuras investigaciones

En funcion de los resultados obtenidos, se sugiere que futuras investigaciones amplien el
analisis incorporando muestras mas diversas y representativas, con el objetivo de mejorar la
generalizacion de los hallazgos.

Asimismo, resultaria pertinente incluir otras variables organizacionales relevantes, tales
como el clima laboral, el estilo de liderazgo, la cultura organizacional y las condiciones de trabajo,
a fin de profundizar la comprension de los factores que influyen en la motivacion laboral.

En relacion con el instrumento utilizado, se recomienda el desarrollo y validacion de
escalas especificas para el contexto argentino, considerando que, si bien la escala empleada
presenta adecuadas propiedades psicométricas en poblacion latinoamericana, su construccion
original se realizé en un contexto particular (México), lo que podria limitar su sensibilidad para
captar matices propios del ambito laboral argentino.

Por otro lado, se sugiere profundizar el analisis de las diferencias generacionales,
incorporando enfoques tedricos y metodoldgicos que permitan abordar con mayor precision la
complejidad de este fendmeno y su relacion con la motivacion laboral.

También, seria de interés replicar el presente estudio en trabajadores que se desempefien
exclusivamente en modalidad remota, con el objetivo de analizar si los patrones observados se

mantienen o se modifican en contextos de virtualidad total.
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Adicionalmente, se sugiere el desarrollo de estudios longitudinales que permitan analizar
la evolucién de la motivacion laboral a lo largo del tiempo y su relacién con cambios en la
modalidad de trabajo.

Finalmente, se recomienda realizar estudios comparativos entre distintas provincias y
regiones del pais, a fin de identificar posibles variaciones asociadas a factores culturales,

econdmicos y organizacionales propios de cada contexto.

5.3.2. Recomendaciones para la practica profesional

A partir de los resultados obtenidos, se recomienda que las organizaciones promuevan
modalidades de trabajo que favorezcan la autonomia de los trabajadores, especialmente mediante
la implementacion o fortalecimiento de esquemas hibridos que permitan una mayor flexibilidad
en la organizacion del tiempo y las tareas.

En este sentido, resulta clave que las politicas organizacionales no se limiten Gnicamente a
la modalidad de trabajo, sino que contemplen el disefio de puestos que otorguen mayor margen de
decision, participacion en la toma de decisiones y control sobre la propia actividad laboral,
independientemente del formato presencial o remoto.

Asimismo, considerando que no se observaron diferencias significativas en las
dimensiones de competencia y relaciones interpersonales, se sugiere que las organizaciones
desarrollen estrategias especificas para fortalecer estas areas, tales como programas de
capacitacion continua, instancias de feedback y reconocimiento, y espacios de interaccion que
favorezcan la construccion de vinculos laborales de calidad.

Por otro lado, se recomienda promover estilos de liderazgo que faciliten la satisfaccion de

las necesidades psicoldgicas basicas, especialmente mediante practicas de apoyo, comunicacion
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clara y reconocimiento del desempefio, contribuyendo asi al desarrollo de entornos laborales méas
motivadores.

En relacién con la gestion de equipos diversos, se sugiere evitar la implementacion de
politicas basadas exclusivamente en criterios generacionales, considerando que los resultados no
evidencian patrones consistentes en funcion de la edad, y priorizar en cambio enfoques mas
individualizados y contextuales.

Finalmente, y en esa misma linea, considerando que los resultados del analisis de regresion
evidencian un bajo poder explicativo de las variables analizadas, se sugiere que las organizaciones
eviten abordar la motivacion laboral desde una perspectiva simplista o unidimensional. En este
sentido, resulta fundamental adoptar un enfoque integral que reconozca el caracter multicausal de
la motivacion, contemplando la interaccion entre factores individuales, organizacionales y
contextuales, a fin de disefiar entornos de trabajo que promuevan el bienestar y el desempefio

sostenido de los trabajadores.

5.4. Limitaciones

El presente estudio presenta una serie de limitaciones que deben ser consideradas al
momento de interpretar los resultados obtenidos.

En primer lugar, se utiliz6 un muestreo no probabilistico de tipo bola de nieve, lo que limita
la representatividad de la muestra y, en consecuencia, la posibilidad de generalizar los resultados
a la poblacion total de trabajadores. Este tipo de muestreo puede haber favorecido la inclusion de
participantes con caracteristicas similares, reduciendo la variabilidad de las respuestas.

En segundo lugar, la muestra se circunscribe a la aglomeracion urbana del Gran Paran4, lo

que implica que los resultados deben interpretarse dentro de este contexto especifico. Factores
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culturales, econémicos y organizacionales propios de la region podrian diferir de otras zonas del
pais, limitando la extrapolacion de los hallazgos.

Asimismo, el disefio de investigacion de tipo transversal impide establecer relaciones
causales entre las variables analizadas, permitiendo Unicamente identificar asociaciones en un
momento determinado del tiempo.

En relacién con la composicion de la muestra, se observa un desbalance en la cantidad de
participantes segin modalidad de trabajo (mayor proporcidn de trabajadores presenciales), lo que
podria influir en la sensibilidad de los analisis comparativos realizados.

Por otro lado, el estudio se centrd exclusivamente en dos modalidades de trabajo
(presencial e hibrida), sin incluir trabajadores en modalidad completamente remota, lo que limita
la comprension integral del fendmeno en el contexto actual del mundo laboral.

En cuanto a la medicion de las variables, todas fueron relevadas mediante autoinforme, lo
que podria introducir sesgos asociados a la deseabilidad social, la interpretacion subjetiva de los
items o la tendencia a responder de manera consistente.

Asimismo, si bien la escala de necesidades psicoldgicas basicas en el trabajo presenta
adecuados niveles de fiabilidad, se observaron diferencias en los coeficientes respecto a estudios
previos, particularmente en la dimension de competencia, lo que podria estar asociado a
caracteristicas especificas de la muestra o del contexto.

En relacion con el instrumento, debe considerarse que su desarrollo original se realizd en
un contexto latinoamericano particular (México), lo que podria limitar su sensibilidad para captar
matices propios del &ambito laboral argentino.

En cuanto a los analisis estadisticos, los modelos de regresion presentaron un bajo poder

explicativo, indicando que una proporcion considerable de la variabilidad de la motivacion laboral
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no es explicada por las variables incluidas en el estudio. Esto sugiere la existencia de multiples
factores no considerados que influyen en el fenémeno analizado.

Por otro lado, si bien se analizaron diferencias en funcion de la generacion, la
categorizacion generacional utilizada puede simplificar en exceso la complejidad de las
trayectorias individuales, ademas de basarse en supuestos tedricos que no siempre presentan
consenso. Asimismo, la distribucion generacional de la muestra presenté un claro predominio de
participantes pertenecientes a la generacion millennial y una escasa representacion de cohortes
mas jovenes, particularmente centennials, lo que pudo haber limitado la deteccion de diferencias
generacionales méas consistentes y restringe la posibilidad de generalizar los resultados obtenidos
segun cohorte etaria.

Finalmente, no se controlaron variables potencialmente relevantes, tales como el nivel
jerarquico, el tipo de tareas, el salario, el estilo de liderazgo de los superiores, el organigrama, la
cultura organizacional, las cuales podrian influir de manera significativa en la motivacion laboral.
En este sentido, resulta pertinente sefialar que la motivacion laboral constituye un campo de estudio
amplio y dindmico, atravesado por una gran diversidad de factores individuales, organizacionales
y contextuales, lo que implica la existencia de multiples variables intervinientes que exceden el

alcance del presente estudio.
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ANEXOS

Consentimiento informado

Acepto participar voluntariamente en la investigacion “Motivacion laboral en trabajadores
presenciales e hibridos del Gran Parana”, realizada por Mateo Zufiaurre de la Universidad Catolica
Argentina, para acceder al titulo de Licenciado/a en Psicologia.

He sido informado/a que el objetivo de la investigacion es: comparar los niveles de
motivacién laboral entre trabajadores que se desempefian bajo modalidad presencial y aquellos
que lo hacen en modalidad hibrida, a partir de la Teoria de la Autodeterminacion.

Accedo a completar los cuestionarios que forman parte del estudio, actividad que requerira
aproximadamente 10 minutos de mi tiempo.

Reconozco que la informacidn que provea en el curso de esta investigacion es estrictamente
confidencial y no sera usada para ningun otro proposito fuera de los de este estudio sin mi
consentimiento.

He sido informado/a y he entendido que puedo hacer preguntas sobre la investigacion en
cualquier momento y que puedo retirarme de la misma cuando asi lo decida, sin que esto acarree
perjuicio alguno para mi persona.

Acepto que los resultados del estudio puedan ser publicados, estando garantizado que la

informacion a difundir sera anénima, por lo que mi identidad se mantendra siempre en reserva.

[ ] He leido y comprendido el consentimiento informado, y acepto participar voluntariamente en

esta investigacion.



Cuestionario sociodemografico v laboral (ad hoc)

1. Identidad de género
() Mujer
() Varén

() Otro:

() Prefiero no responder

2. Afo de nacimiento (dividido en rangos generacionales)
() 1943-1960
() 1961-1981
() 1982-2004

() 2005 o despues

3. Ciudad de residencia
() Colonia Avellaneda
() Oro Verde

() Parana

() San Benito

() Sauce Montrull

4. Composicion del hogar (convivencia actual)
() Hogar unipersonal (vivis solo/a)

() Hogar multipersonal (convivis con otras personas)
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5. Convivencia con personas a cargo (menores, adultos mayores o personas dependientes)

() Si

() No

6. Modalidad de trabajo actual

() Presencial: trabajo todos los dias en el lugar fisico de la organizacion.

() Hibrido: combino trabajo remoto y presencial de forma regular.

() Remoto: trabajo completamente fuera del lugar fisico de la organizacion, utilizando medios

digitales.

7. Eleccion de la modalidad de trabajo actual
() Elegida por mi
() Definida por la organizacion

() Acordada entre ambas partes

8. Antigledad en el puesto de trabajo actual
() Menos de 3 meses.

() Entre 3 meses y 1 afio

() Entre 1y 3 afios

() Més de 3 afios

9. Tipo de organizacién en la que trabajas actualmente:
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() Organizacién pablica/estatal
() Organizacion privada

() Trabajo independiente/autonomo (sin relacién de dependencia)

10. Tipo de jornada laboral (segun horas semanales habituales)

() Jornada parcial (hasta 32 horas semanales)

() Jornada completa (entre 33 y 48 horas semanales)

() Jornada extendida (mas de 48 horas semanales)

() Sin horario fijo (organizo mis tiempos de trabajo con flexibilidad, independientemente de la

cantidad de horas)

11. Puesto o funcion principal:
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() Administrativo / gestion

() Comercial / ventas

() Operaciones / logistica / produccion

() Docencia / educacion

() Salud / atencion clinica

() Servicios profesionales (legal, marketing, contable, RR.HH., IT/Software, consultoria)
() Direccion / gerencia

() Otro (especificar):

Seccion especifica - Modalidad de trabajo hibrida

(solo se responde si seleccionaron la opcioén “Hibrido™ en la pregunta 6)
12. Cantidad habitual de dias de trabajo presencial por semana

()1dia

() 2 dias

() 3 dias

() 4 dias

() 5 dias

13. En las jornadas hibridas, la comunicacion laboral es principalmente
() Sincroénica (reuniones por “Zoom”, “Meet” o “Teams”; llamadas de voz o video)

() Asincronica (WhatsApp, correo electronico, Slack, mensajes internos de la empresa)
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Escala de necesidades psicologicas basicas en el trabajo (ENPB-T)

Instrucciones:
A continuacién se presentan afirmaciones sobre tu experiencia en el trabajo. Leé cada una y marca
el namero que mejor refleje cuanto se ajusta a tu situacion actual. Las opciones van de 1 (nada

cierto) a 7 (muy cierto).

a. Cuando estoy en el trabajo siento que puedo hacer muchas aportaciones para decidir como
hacer mi trabajo.

b. Cuando estoy en el trabajo realmente me agradan las personas con las que trabajo.

c. Cuando estoy en el trabajo las personas me dicen que soy bueno/a en lo que hago.

d. Me llevo bien con las personas del trabajo.

e. Soy libre de expresar mis ideas y opiniones sobre el trabajo.

f. Considero a las personas con las que trabajo como mis amigos.

g. He sido capaz de aprender nuevas habilidades interesantes sobre mi trabajo.

h. Mis sentimientos son tomados en cuenta en el trabajo.

i. La mayoria de los dias siento una sensacion de realizacion en mi trabajo.

J.  Las personas del trabajo se preocupan por mi.

k. Siento que por lo general puedo ser yo mismo/a en el trabajo.

I. Las personas del trabajo son amigables conmigo.
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