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Resumen

El teletrabajo es un recurso laboral que, con ciertas adaptaciones, puede actuar como 
un agente de bienestar emocional, regular el conflicto trabajo-familia y activar procesos 
organizacionales clave como la motivación intrínseca y el comportamiento creativo. Esta 
investigación tiene como objetivo principal estudiar la relación entre el teletrabajo y el 
comportamiento creativo, analizando el papel moderador de la motivación intrínseca 
entre esas dos variables. El modelo se contrasta a partir de una muestra compuesta por 
273 hombres y 175 mujeres con estudios universitarios. El teletrabajo y su intensidad se 
relacionan de forma curvilínea con la motivación intrínseca y el comportamiento crea-
tivo. No obstante, el diseño de la curva no adquiere una forma de U invertida; es decir, 
el número de días teletrabajados y sus beneficios asociados, al progresar, no disminuyen 
gradualmente la motivación intrínseca y la creatividad del empleado. Así mismo, el tele-
trabajo y sus ventajas estimulan el comportamiento creativo solo cuando la motivación 
intrínseca alcanza niveles medios o altos. Sin duda, el teletrabajo se convierte en un 
hábitat idóneo para empleados con alta formación académica, pues integra necesidades 
psicológicas básicas que explican el modo en que la motivación intrínseca se asocia con 
algunos rasgos de la personalidad; además, este vínculo produce respuestas novedosas, 
útiles y adaptativas. Sin embargo, la eficacia del teletrabajo y el evitar el aislamiento 
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social es una responsabilidad compartida que requiere un esfuerzo ininterrumpido 
entre organización y empleado.

Palabras clave: teletrabajo; motivación intrínseca; comportamiento creativo; creatividad; 
aislamiento social; sector eléctrico colombiano.
Clasificación jel: M10, J01, J20.

Telework and Creative Behavior 
The Moderating Effect of Intrinsic Motivation

Abstract

Telework is a resource capable, with certain adaptations, to act as an agent of emotional 
well-being, regulate the work-family conflict, and activate key organizational processes 
such as intrinsic motivation and creative behavior. The main objective of this research 
is to study the relationship between telework and creative behavior, analyzing the 
moderating role of intrinsic motivation between these two variables. The model is 
contrasted with a sample of 273 men and 175 women with university studies. Telework 
and its time intensity relate in a curvilinear form with intrinsic motivation and creative 
behavior. However, the curve design does not take an inverted U shape. This means that 
as the number of days teleworked and the associated benefits increase, the employee’s 
intrinsic motivation and creativity do not gradually decrease. Likewise, telework and its 
advantages stimulate creative behavior only when intrinsic motivation reaches medium 
or high levels. Undoubtedly, telework becomes an ideal habitat for employees with high 
academic training, as it integrates basic psychological needs that explain the way how 
intrinsic motivation associates with personality traits. Furthermore, this association 
produces new, useful, and adaptive responses. However, the effectiveness of telework 
and preventing social isolation are shared responsibilities requiring continuous effort 
from organizations and employees.

Keywords: Teleworking; intrinsic motivation; creative behavior; creativity; social isola-
tion; Colombian electricity sector.
jel classification: M10, J01, J20.

Teletrabalho e comportamento criativo 
O efeito moderador da motivação intrínseca

Resumo

O teletrabalho é um recurso laboral que, com certas adaptações, pode atuar como agente 
de bem-estar emocional, regular o conflito trabalho-família e ativar processos organi-
zacionais chave, como a motivação intrínseca e o comportamento criativo. O principal 
objetivo desta investigação é estudar a relação entre o teletrabalho e o comportamento 
criativo, analisando o papel moderador da motivação intrínseca entre estas duas vari-
áveis. O modelo é contrastado a partir de uma amostra composta por 273 homens e 175 
mulheres com formação universitária. O teletrabalho e a sua intensidade relacionam-se 
de forma curvilínea com a motivação intrínseca e o comportamento criativo. No entanto, 
o desenho da curva não assume a forma de um U invertido; ou seja, o número de dias de 
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teletrabalho e os benefícios que lhe estão associados, à medida que avança, não diminui 
gradualmente a motivação intrínseca e a criatividade do trabalhador. Da mesma forma, 
o teletrabalho e suas vantagens estimulam o comportamento criativo apenas quando 
a motivação intrínseca atinge níveis médios ou altos. Sem dúvida, o teletrabalho tor-
na-se um habitat ideal para trabalhadores com elevada formação acadêmica, uma vez 
que integra necessidades psicológicas básicas que explicam a forma como a motivação 
intrínseca se associa a alguns traços de personalidade; além disso, esta ligação produz 
respostas novas, úteis e adaptativas. No entanto, a eficácia do teletrabalho e o evitamen-
to do isolamento social é uma responsabilidade compartilhada que exige um esforço 
contínuo entre organização e trabalhador.

Palavras-chave: teletrabalho; motivação intrínseca; comportamento criativo; criatividade; 
isolamento social; setor elétrico colombiano.
Classificação jel: M10, J01, J20.

Introducción

El teletrabajo se ha convertido en una oportunidad para promover la igual-
dad de género, equilibrar el eje trabajo-familia e incrementar la productividad 
general del empleado a través de una mayor autonomía, una disminución 
de las ausencias no justificadas y una menor rotación del personal clave (De 
Vries et al., 2019; Loredana et al., 2021).

Además, es de esperar que estos aspectos positivos actúen como agentes 
de bienestar emocional y seguridad afectiva, lo cual estimula la motivación 
intrínseca (Brunelle & Fortin, 2021; Santiago-Torner, 2023b) y el compor-
tamiento creativo (Auger & Woodman, 2016; Santiago-Torner, 2023a) del 
empleado a través de una fuerte identificación con su rol profesional.

De hecho, la teoría de la autodeterminación actualizada por Deci et al. 
(2017) y Ryan y Deci (2020), como base de la motivación individual, defiende 
que la flexibilidad e independencia para llevar a cabo las actividades labo-
rales, sin restricciones aparentes, motivan al empleado a desempeñarse de 
una forma óptima. Sin embargo, para que este autocontrol sobre la tarea 
realmente sea completo necesita apoyarse en una fuerte percepción de 
competencia y en una interrelación constructiva con los demás (Segbenya 
& Okorley, 2022). En ese sentido, Brunelle y Fortin (2021) aseguran que el 
trabajo virtual es el modo más efectivo de dar respuesta a las exigencias 
emocionales del empleado. Probablemente, el teletrabajo proyecta un entorno 
laboral apropiado para personas que se enfrentan a tareas complejas, pues 
evita ciertos distractores, lo que favorece la integración entre la capacidad 
intelectual y el enfoque multidimensional de las posibles respuestas (Alde-
rete & Formichella, 2017; García Rendón & Posada Aparicio, 2017). Por esta 
razón, Hoornweg et al. (2016) sostienen que el trabajo remoto actúa como 
un recurso que impacta favorablemente en la motivación intrínseca del 
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empleado. No obstante, esta relación no es lineal; es decir que el teletrabajo 
de alta intensidad debilita la asociación. En realidad, estos autores funda-
mentan su planteamiento a través de Caillier (2012) y Golden et al. (2008), 
considerando que la cantidad de días teletrabajados se relacionan de forma 
curvilínea con la satisfacción laboral, lo que disminuye gradualmente la 
motivación intrínseca. Esta opinión se apoya en que la baja interacción pre-
sencial tiende al aislamiento social del teletrabajador. Por otro lado, análisis 
mucho más recientes indican que el teletrabajador busca intencionalmente 
fortalecer su motivación intrínseca mediante relaciones más estrechas con 
sus pares y supervisores (Ngamkroeckjoti et al., 2022) independientemente 
del número de días trabajados desde el hogar.

Con una mirada parecida, Anderson et al. (2015) van más allá y prueban 
que el teletrabajo es beneficioso en un doble sentido, ya que, entre otras 
cosas, puede reducir algunas emociones negativas como la ansiedad o el 
estrés y, en contrapartida, aumentar ciertas experiencias positivas como la 
felicidad, la alegría o el bienestar. Además, Vega et al. (2015) consideran que 
las particularidades situacionales del trabajo a distancia contribuyen a que el 
empleado sea potencialmente más creativo, puesto que puede segmentar su 
día, evitando así interrupciones y distractores, lo que, junto a la amplitud 
de autonomía, tiende a impulsar la curiosidad y la apertura a la experiencia 
para solucionar situaciones difíciles.

De hecho, algunos rasgos de la personalidad como la escrupulosidad 
o la apertura a la experiencia pueden explicar el grado de adaptación del 
empleado a un entorno virtual y también como este nuevo contexto repercute 
en la motivación intrínseca y en el comportamiento creativo. La escrupu-
losidad se relaciona con disciplina, independencia, gestión adecuada del 
tiempo y objetivos ambiciosos, que son atributos asociados a individuos 
con educación formal (Corker et al., 2012). Desde luego, este rasgo de la 
personalidad se vincula consistentemente con un patrón de estabilidad 
emocional que suele inclinarse hacia el logro a través de la autorregulación 
y una notable motivación intrínseca (Lindahl, 2023). Además, Chen (2016) 
cree que la escrupulosidad es una pauta común en personas con una clara 
orientación creativa.

Conjuntamente, Smith et al. (2018) deducen que las personas con riqueza 
emocional y con un comportamiento flexible tienen una tendencia natural 
a experimentar y a aprender. De hecho, la apertura a la experiencia se ma-
nifiesta en individuos con una vida mental compleja y profunda, que son 
rasgos subyacentes de una conducta creativa (McCrae & Greenberg, 2014). 
Así mismo, el empleado con un esquema de gestión personal orientado al 
desarrollo de sus competencias suele dar más significado a la tarea e incluso 
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a los factores que inciden sobre ella; por lo tanto, hace evidente su motivación 
intrínseca a través de una mayor capacidad de adaptación (Tan et al., 2019).

Por todo esto, si bien es cierto que existe unanimidad en que el teletra-
bajo aporta beneficios para el empleado, aún surgen dudas importantes, 
en diferentes sentidos, que esta investigación pretende resolver. En primer 
lugar, la relación entre teletrabajo y creatividad es un área de conocimiento 
emergente que requiere una mayor madurez. En esa dirección, Allen et al. 
(2015) piensan que un entorno virtual de trabajo interfiere negativamente 
en el intercambio de conocimiento, pues están convencidos de que la in-
teracción presencial en un factor determinante en ese proceso. De hecho, 
consideran que el teletrabajo no satisface la necesidad de pertenencia, lo 
que atenúa las actitudes originales y creativas. Por otro lado, Naotunna y 
Priyankara (2020), Naotunna y Zhou (2022) y Vega et al. (2015) coinciden en 
parte de sus análisis y establecen una intensidad óptima de teletrabajo que 
oscila entre 1 y 2 días por semana. Esos autores aseguran que el teletrabajo 
influye sobre la creatividad de los empleados profesionales, pues mejora 
la experiencia emocional, reduce los distractores y garantiza una mayor 
autonomía; sin embargo, en culturas colectivistas existe una necesidad casi 
indisoluble de trabajar con pares y supervisores para mejorar la creatividad. 
Además, Vega et al. (2015) creen que el trabajo virtual cuando excede los 
dos días semanales interfiere negativamente en la relación trabajo-familia 
e incrementa los sentimientos de aislamiento.

En un sentido parecido, Riva et al. (2021) llegan a la conclusión de que 
el uso excesivo de tecnología amplía la posibilidad de exclusión social y 
disminuye la creatividad individual al impedir el uso del contacto visual 
como un mecanismo de proximidad. A su vez, Bentley et al. (2016) y Biron 
y Van Veldhoven (2016) estiman que el apoyo organizacional es prioritario 
para un ajuste adecuado del empleado a entornos virtuales de trabajo. 
Igualmente, ponen de manifiesto que los trabajadores con altas demandas 
laborales experimentan mayor concentración y capacidad de recuperación 
mientras se desenvuelven virtualmente, lo que mejora su motivación y expe-
riencia emocional. Entre sus limitaciones destaca que no incluyen personas 
que teletrabajen más de tres días por semana. Por último, Hoornweg et al. 
(2016) establecen una relación curvilínea entre teletrabajo y productividad. 
Esta investigación es peculiar, pues no encuentra una relación apreciable 
entre teletrabajo y desempeño cuando el tiempo de dedicación es de ocho 
o menos horas por semana, y, cuando ese rango de tiempo se supera, el 
vínculo teletrabajo-productividad se torna negativo.

Frente a resultados, en ciertas ocasiones, contradictorios, el primer 
objetivo de este análisis es tomar en consideración una de las limitaciones 
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propuestas por Bentley et al. (2016). En su estudio casi no contaban con in-
dividuos que tuvieran un volumen semanal de teletrabajo superior a tres 
días, lo que reducía la importancia de sus conclusiones. Al mismo tiempo, 
se amplía significativamente el enfoque, ya que se pretende establecer una 
relación entre trabajo a distancia y creatividad totalmente innovadora, en 
la que se considera que la intensidad asociada al teletrabajo no reduce la 
capacidad para producir ideas originales. Esta afirmación se apoya en que el 
alcance de la autonomía laboral progresa en función del tiempo invertido en 
el teletrabajo (Nobuyuki, 2022; Tønnessen et al., 2021). Además, un entorno 
virtual puede ofrecer al empleado con alta capacitación la oportunidad de 
satisfacer necesidades psicológicas tan importantes como la autopercepción 
de competencia o relación, proporcionando una experiencia emocional plena 
(Brunelle & Fortin, 2021). De hecho, el comportamiento creativo depende 
del modo en que el empleado afronta sus experiencias anímicas a través de 
complejos impulsos cognitivos.

El segundo objetivo de esta investigación tiene una doble finalidad. Por 
una parte, analizar de qué forma la motivación intrínseca modera la relación 
entre teletrabajo y comportamiento creativo. Por otra, considerar si la moti-
vación intrínseca está condicionada negativamente por la cantidad de días 
teletrabajados; es decir, si su intensidad disminuye el interés intrínseco por 
la tarea (Hoornweg et al., 2016). Por su naturaleza, la motivación intrínseca 
explica cómo las características asociadas a la actividad laboral se ocupan 
de satisfacer las principales necesidades emocionales del ser humano. En 
ese sentido, Ngamkroeckjoti et al. (2022) sienten que un beneficio intrínseco 
vinculado a un entorno virtual se deriva de tener un mayor equilibrio entre 
trabajo y vida personal. Además, esa estabilidad anímica puede satisfacer 
la necesidad básica de pertenencia o relación.

Por su parte, la seguridad laboral es otra fuente de motivación intrínseca 
que influye en el bienestar emocional del empleado y, según Pacheco et al. 
(2020), mejora el desempeño a través de una gestión adecuada del tiempo, 
especialmente en entornos virtuales de trabajo. Teniendo en cuenta que 
el estudio se centra en el sector eléctrico colombiano, caracterizado por 
empresas en su mayor parte públicas, es sensato pensar que los puestos de 
trabajo están ampliamente protegidos (Lora, 2020; Santiago-Torner, 2021a; 
Santiago-Torner, 2021b). Adicionalmente, la propia naturaleza del análisis 
que se dirige, por completo, a profesionales con alta formación académica 
sugiere que el teletrabajo cubre en gran medida la necesidad de autonomía 
y competencia a través de grandes dosis de autogestión, que precisamente 
es un elemento clave para evitar el aislamiento. Por lo tanto, esta investiga-
ción supone que la relación entre teletrabajo y motivación intrínseca no será 
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lineal (Hoornweg et al., 2016), pero, en ningún caso, tendrá una inclinación 
negativa como una consecuencia del número de días teletrabajados.

Así mismo, esa probable motivación sostenida durante todo el período 
de trabajo virtual hará que el empleado tenga mayor interés, pasión, per-
sistencia y seguridad personal para desempeñarse creativamente (Yildiz 
& Kiliç, 2021). En realidad, la motivación conduce al ser humano a buscar 
cambios, retos difíciles, y a explotar las propias capacidades de aprendizaje. 
Desde luego, el desarrollo cognitivo individual depende de una explícita 
inclinación hacia la curiosidad y hacia el comportamiento creativo como 
fuentes dinámicas de vida (Spivack & Milosevic, 2018).

Para terminar, esta investigación nace con el deseo de solucionar algunas 
dudas expuestas en el marco del último foro de ética y transparencia que 
propone todos los años el sector eléctrico colombiano. Entre otras muchas 
cuestiones, la continuidad o no del teletrabajo como la opción laboral más 
utilizada para muchos empleados profesionales en los últimos tres años es 
una decisión prioritaria. Además, este segmento industrial se apoya mayo-
ritariamente en la innovación; por lo tanto, la relación entre teletrabajo y 
creatividad es clave. Por último, su población activa, siendo joven, se carac-
teriza por una alta permanencia y ese factor es posible que influya tanto en 
la motivación intrínseca como en el comportamiento creativo.

1. Marco teórico

1.1. Teletrabajo y comportamiento creativo

El teletrabajo integra una serie de beneficios que promueve el bienestar 
emocional del empleado. De hecho, Loredana et al. (2021) consideran que 
un entorno virtual de trabajo, además de reducir el conflicto trabajo-familia, 
incrementa la capacidad de autogestión y la autonomía a través de una 
estructuración individual de las tareas, lo que permite delimitar espacios 
de mayor concentración, evitando las interrupciones forzadas que tiene el 
trabajo presencial. Así mismo, Lengen et al. (2021) llegan a la conclusión 
de que es posible corregir el aislamiento social, como uno de los factores 
adversos asociados al teletrabajo (Bentley et al., 2016; Riva et al., 2021; Vega 
et al., 2015), e incluso anticiparse a él, mediante canales de comunicación 
sincrónicos, reuniones virtuales periódicas y espacios de acercamiento in-
formales que promuevan el apoyo social y la conexión emocional. Bajo una 
óptica parecida, Anderson et al. (2015) consideran que la conexión social 
puede emerger fuera del espacio laboral, dando respuesta a la necesidad 
básica de relación, que es una señal determinante del bienestar psicológico.
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Apoyando estas teorías, De Vries et al. (2019) consideran que, específica-
mente en un contexto virtual, las relaciones maduras entre líder-miembro, 
que se apoyan en la reciprocidad y la confianza compartida, juegan un papel 
importante en la salud emocional y en la satisfacción del empleado (Golden 
et al., 2008), lo que puede evitar la desorientación afectiva del teletrabajador 
y un posible aislamiento social posterior. En ese sentido, Anderson et al. 
(2015) profundizan en los aspectos copartícipes al teletrabajo que transmiten 
bienestar anímico e identifican que el impacto emocional varía dependiendo 
de algunos ajustes individuales, en principio, indispensables. Entre ellos 
destacan la apertura a la experiencia como un rasgo personal vinculado con 
la capacidad de adaptación, la curiosidad y el comportamiento creativo (Mc-
Crae & Greenberg, 2014). De hecho, el estar abierto a experimentar fomenta 
una actitud positiva hacia el aprendizaje y la flexibilidad, como aspectos 
clave no solo para un ajuste conveniente a un entorno virtual de trabajo, 
sino también para que el empleado altamente formado pueda incorporar 
la autonomía y la distribución intencional de horarios a su inventario de 
recursos, y este hábitat especialmente positivo actúe como precursor de un 
comportamiento creativo superior (Smith et al., 2018).

Por su parte, Corker et al. (2012) incluyen otra característica concreta de 
personas con formación universitaria y es la escrupulosidad. En un entorno 
virtual, la persona escrupulosa se caracteriza por ser rigurosa, disciplinada, 
autónoma y eficiente; por lo tanto, administra bien su tiempo y es capaz 
de establecer límites en su horario de trabajo. En ese orden de ideas, Chen 
(2016) asocia escrupulosidad con dominio propio y comportamiento creativo.

En un sentido más amplio, Brunelle y Fortin (2021) señalan que la capa-
cidad organizacional de construir un entorno virtual sostenible depende del 
apoyo emocional percibido por el empleado, y, cuando este es considerado 
alto, seguramente se despliega una espiral de bienestar con una clara in-
clinación a integrar personalidad (Smith et al., 2018), motivación intrínseca 
(Tan et al., 2019) y creatividad (Banagou et al., 2021).

Por ende, una vez que el empleado define límites a sus funciones y su rol 
laboral incluye independencia, capacidad para asumir satisfactoriamente las 
responsabilidades de su cargo, y se da respuesta a la necesidad de relación 
dentro o fuera del sistema organizacional, o, incluso, en ambas direcciones, 
es probable que ese bienestar percibido modifique positivamente la relación 
entre trabajo y familia (Loredana et al., 2021). De ese modo, el teletrabajo 
deja de ser una limitación situacional (Banagou et al., 2021) y las propias 
disciplinas laborales tienden al descubrimiento con una mayor amplitud 
y profundidad en las experiencias, lo que despliega un mayor comporta-
miento creativo (Silvia & Christensen, 2020). De hecho, el sector estudiado se 
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define por tener actividades laborales que requieren respuestas que surgen 
de lo complejo, plural o multidimensional, lo que Amabile y Pratt (2016) 
denominan tareas heurísticas que destacan porque la complejidad puede 
tener, al menos, tres fuentes de origen: un objetivo impreciso, recursos poco 
definidos o heterogeneidad de recursos (Jung et al., 2020). En consecuencia, 
se plantean las siguientes hipótesis:

H1: el teletrabajo se asocia con el comportamiento creativo de los empleados pro-
fesionales.

H2: la intensidad del teletrabajo se relaciona positivamente con el comportamiento 
creativo de los empleados profesionales.

1.2. Efecto moderador de la motivación intrínseca: 
teletrabajo-comportamiento creativo

El teletrabajo no necesariamente significa difuminar la línea divisoria exis-
tente entre actividad laboral y hogar desde un punto de vista negativo. Por lo 
tanto, la relación trabajo-familia puede llegar a ser una fuente de motivación 
que influya eficazmente en el resultado final de los empleados. De hecho, 
Sirgy y Lee (2018) están convencidos de que compartir experiencias labora-
les positivas facilita ciertos estados de ánimo constructivos que funcionan 
a modo de límite contra vivencias menos favorables. Además, el trasladar 
prácticas de vida familiar al trabajo contribuye en el bienestar laboral.

De acuerdo con ese enfoque, si el trabajo desde el hogar, además de con-
solidar la percepción de autonomía y disminuir el conflicto trabajo-familia 
influye positivamente en la mayoría de las actitudes laborales a través de 
una mayor satisfacción (Brunelle & Fortin, 2021), es más que probable que 
se convierta en el origen de una motivación intrínseca progresiva que no 
decrezca en función de la cantidad de días teletrabajados, contradiciendo 
los resultados de Caillier (2012). En ese sentido, Bakker y Demerouti (2017) 
resaltan que los recursos laborales son causa potencial de una mayor 
motivación. Por consiguiente, es posible que el aislamiento social, como 
principal obstáculo que muchos análisis identifican en el trabajo remoto de 
alta intensidad, sea más atribuible al escaso esfuerzo organizacional para 
buscar alternativas de interacción, junto con una insuficiente planificación 
del puesto de trabajo, que exclusivamente a las propias dinámicas o com-
plejidad del trabajo virtual, pensando que este actúa como una demanda 
(Kazekami, 2020). Adicionalmente, las personas altamente formadas no re-
quieren un diseño diario de sus actividades. Por esa razón, es posible que las 
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tres necesidades psicológicas inherentes al individuo, que explican el modo 
en que la motivación intrínseca individual se integra con la personalidad: 
autonomía, competencia y relación (Deci & Ryan, 2012), se desarrollen ade-
cuadamente en un ambiente virtual de trabajo (Brunelle & Fortin, 2021). Por 
otro lado, Ngamkroeckjoti et al. (2022) identifican que la seguridad laboral 
es un factor que tiene un poder intrínseco superior a cualquier incremento 
salarial. Considerando que la población estudiada, además de pertenecer 
a sectores públicos, tiene una alta antigüedad en sus puestos de trabajo, es 
posible deducir que la seguridad será un elemento intrínseco que ayudará 
a la adaptación continua entre teletrabajo y motivación.

Por último, diferentes investigaciones han demostrado que la motiva-
ción es vista como la fuerza motriz principal de una organización, por el 
impacto que tiene sobre el desempeño y la productividad (Amabile & Pratt, 
2016). Desde ese punto de vista, la motivación guía la dirección, intensidad 
y persistencia de ciertos comportamientos vinculados con el desempeño, y, 
en concreto, la motivación intrínseca ha sido considerada, durante décadas, 
el eje central de la conducta creativa (Rheinberg & Engeser, 2018).

Al mismo tiempo, varios metaanálisis han demostrado el efecto que 
tiene la motivación intrínseca respecto al rendimiento creativo. Explícita-
mente, las teorías más importantes que desarrollan las características del 
comportamiento creativo y de la motivación (Amabile & Pratt, 2016; Deci 
et al., 2017; Ryan & Deci, 2019, 2020) están de acuerdo, dentro de su marco 
conceptual, en la relevancia subyacente de la motivación intrínseca en los 
procesos creativos. Además, Grant y Berry (2011) encuentran que ese efecto 
positivo aumenta cuando el trabajo implica un servicio a los demás. En este 
caso, el sector eléctrico colombiano tiene una clara orientación social.

Para terminar, Deci et al. (2017) advierten que la motivación intrínseca 
está íntimamente vinculada con un puesto de trabajo que sea lo suficien-
temente estimulante para que sea independiente de otras recompensas 
extrínsecas. Por consiguiente, se plantean las siguientes hipótesis:

H3: la motivación intrínseca se relaciona con el comportamiento creativo de los 
empleados profesionales.

H4: la motivación intrínseca modera positivamente la relación entre el teletrabajo 
y el comportamiento creativo de los empleados profesionales.

H5: la intensidad del teletrabajo se relaciona positivamente con la motivación in-
trínseca de los empleados profesionales.
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2. Metodología

2.1. Tipo de estudio

El diseño de la investigación es cuantitativo, transversal, no experimental 
y correlacional-causal. Según Sánchez Flores (2019), representa una interac-
ción, entre al menos dos variables, bajo un contexto delimitado y específico.

2.2. Participantes

La muestra fue de 448 trabajadores profesionales que están vinculados a 
seis organizaciones diferentes del sector eléctrico colombiano. El cálculo 
de la muestra se hizo de forma probabilística por conglomerados con un 
nivel de confianza del 95 %. Se utilizó el software estadístico Stats. La dis-
tribución que se obtuvo fue la siguiente: 273 hombres y 175 mujeres. De los 
encuestados, 8 teletrabajan un día por semana, 3 hombres (0.67 %)-5 mujeres 
(1.12 %); 137, dos días por semana, 91 hombres (20.31 %)-46 mujeres (10.27 %); 
100, tres días por semana, 66 hombres (14.73 %)-34 mujeres (7.59 %); 72, 
cuatro días por semana, 39 hombres (8.71 %)-33 mujeres (7.37 %); 131, cinco 
días por semana, 74 hombres (16.52 %)-57 mujeres (12.72 %). Además, 314 
personas (70 %) consideran que su jornada se ha extendido teletrabajando. 
Por franjas de edad, 84 (18.8 %) tienen entre 18 y 29 años; 164 (36.6 %), entre 
30 y 39 años; 119 (26.6 %), entre 40 y 49 años; 69 (15.4 %), entre 50 y 59 años; 
12 (2.6 %), entre 60 y 69 años. Respecto a la estabilidad laboral, 280 (62.5 %) 
tienen una antigüedad superior a los cuatro años. Ciento ochenta y ocho 
(42 %) no tienen hijos y el 100 % ha cursado estudios universitarios; entre 
ellos, 257 (57.46 %) poseen formación de posgrado.

2.3. Instrumentos

Variables de control: se hace uso de la permanencia en la organización y del 
género como variables de control. Es posible que los empleados con una 
alta adaptación a la idiosincrasia organizacional sean más autoeficaces 
creativamente y que contribuyan de forma activa en el arraigo de un clima 
ético. Para medir la permanencia, se pidió a los participantes indicar cuánto 
tiempo llevaban trabajando con una escala mínima de 0 a 1 año. El género 
se codificó 0 hombres y 1 mujeres.

Teletrabajo: escala de una sola dimensión compuesta por once preguntas, suge-
rida por Illegems et al. (2001), con un alfa de Cronbach de 0.90, aplicada a través  
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de una escala de Likert de siete niveles. Se analizan los beneficios asociados 
al teletrabajo. Esta investigación obtiene un alfa de Cronbach de 0.91 (tabla 2).

Motivación intrínseca: escala de una sola dimensión compuesta por cinco 
preguntas, sugerida por Tierney et al. (1999), con un alfa de Cronbach de 
0.74, aplicada a través de una escala de Likert de seis niveles. Se analizan las 
motivaciones individuales para dar cumplimiento a una tarea sin estímulos 
externos. Esta investigación obtiene un alfa de Cronbach de 0.90 (tabla 2).

Comportamiento creativo: escala de una sola dimensión compuesta por trece 
preguntas, sugerida por George y Zhou, (2001). Sin embargo, tres ítems están 
adaptados de una propuesta anterior (Scott & Bruce, 1994). El alfa de Cronbach 
alcanza un 0.96, aplicada a través de una escala de Likert de cinco niveles. 
Se analizan las características creativas que pueden apreciarse cuando un 
individuo se desempeña laboralmente. Esta investigación obtiene un alfa 
de Cronbach de 0.93 (tabla 2).

2.4. Procedimiento

Todo el estudio se llevó a cabo entre marzo y diciembre de 2021. Inició con 
una serie de invitaciones a las acciones comunales que organiza el sector 
eléctrico colombiano, iniciativa que integra a más de 35 organizaciones 
de todo el país. Su principal motivación es erradicar los comportamientos 
deshonestos y la corrupción mediante estilos de gestión éticos que deriven 
en climas permeados por valores y acciones íntegras, que a su vez impacten 
en todo el país. Inicialmente fueron 18 las organizaciones que mostraron 
interés en el proyecto, siendo 6 las que al final participaron. Los datos se 
recolectaron entre septiembre y diciembre de 2021. Dentro de esa fase, 
se pactaron, entre otras cosas, las directrices de confidencialidad y se hicie-
ron llegar a las empresas partícipes los objetivos de la investigación, pautas 
éticas, protección de datos e impreso de retiro voluntario. Todo este análisis 
superó previamente en julio de 2021 una detallada fase ética a través de dos 
etapas que incluían encuentros con comisiones éticas de dos universidades 
diferentes. Se utilizó Microsoft Forms para elaborar el cuestionario y el 
tiempo promedio de respuesta estuvo en torno a los 30 minutos.

2.5. Análisis de datos

En un primer momento se evalúa el alcance de variación del método común 
(cmv). Este inconveniente se presenta al recolectar las diferentes variables, ya 
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sean dependientes o independientes, a través de una sola fuente. Atendien-
do parcialmente las indicaciones de Podsakoff et al. (2012), se utilizan seis 
fuentes informantes. En segundo lugar, para ejercer un cierto control sobre 
el efecto contextual, las encuestas se distribuyeron en días diferentes y se 
mezcló el orden de las preguntas, pues cada organización tiene un cuestio-
nario propio. Lo que no es posible hacer es medir las variables dependientes 
e independientes en diferentes momentos. Por último, el análisis factorial 
confirmatorio (afc) evalúa la integración de todos los ítems mediante la 
macro Amos V.24. Resultados: χ² = 531.45, p < 0.01; χ²/gl = 2.86; gfi = 0.922; 
ifi = 0.937; nfi = 0.925; cfi = 0.921; rmsea = 0.0521; rmsr = 0.0612; se concluye 
que el ajuste es aceptable. χ²/gl<3; ifi, nfi, gfi, cfi > 0.90; rmsea < 0.006; rmsr 
< 0.008, según parámetros establecidos por Orçan (2018).

Posteriormente, se ejecutan los análisis de regresión múltiple utilizando 
la macro Process V.3.5. Para este cometido se hace uso del modelo 1 propues-
to por Hayes (2018)–(moderación simple) con un ic del 95 % y un muestreo 
bootstrapping de 10 000. Respecto a los inconvenientes de colinealidad, se 
verifica que los índices vif sean inferiores a 5.

3. Resultados

En una fase inicial (tabla 1), se realiza el cálculo de la información descriptiva 
y de las correlaciones de Pearson a través del paquete estadístico spss V.25, 
también se incluye la validez discriminante (diagonal).

Tabla 1. Número de ítems, medias, desviaciones estándar 
y correlaciones de Pearson 95 % (ic) (n = 448)

N M sd S A tel im cb

Sexo (S) 1 1.39 0.488

Antigüedad (A) 1 3.58 1.839 0.037

Teletrabajo (tel) 11 49.62 10.13 0.035 -0.017 0.730

Motivación intrínseca (im) 5 27.08 7.87 -0.124** -0.027 0.189** 0.870

Comportamiento creativo (cb) 13 64.89 3.05 -0.189** -0.003 0.255** 0.579** 0.850

Nota: la raíz cuadrada de ave se muestra en la diagonal (negrita).

Fuente: elaboración del autor.

La tabla 2 muestra una segunda validación del modelo mediante las 
comprobaciones sugeridas por Chin (1998). Se llevan a cabo los siguientes 
análisis para verificar la solidez de todas las variables: 1) confiabilidad 
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compuesta (cfc); 2) varianza media extraída (ave); 3) validez discriminante 
(vd). Así mismo, los coeficientes críticos (cr) se ajustan a las recomendacio-
nes de Hair et al. (2006)–(>1,96; pvalor inferior a 0.05). Los valores cfc y los 
alfa de Cronbach están por encima de 0,70, lo que asegura la fiabilidad de 
los constructos utilizados. Los factores ave se sitúan entre el 54 % y el 77 %, 
lo cual es significativo. Para que exista una validez discriminante, la raíz 
cuadrada de ave tiene que ser mayor que las correlaciones de Pearson entre 
variables, lo que ocurre ampliamente (Fornell & Larcker, 1981).

Tabla 2. Validez convergente y discriminante

Alfa1 cr2 cfc3 ave4 vd5

Teletrabajo 0.910 >1.96 0.880 0.540 0.730

Motivación intrínseca 0.900 >1.96 0.870 0.730 0.850

Comportamiento creativo 0.930 >1.96 0.900 0.770 0.870

1 Alfa de Cronbach. 2 Coeficientes críticos. 3 Confiabilidad compuesta. 4 Varianza media extraída. 5 Validez 
discriminante.

Fuente: elaboración del autor.

La tabla 3 ilustra el análisis condicional para verificar las diferentes hipó-
tesis. El efecto indirecto es significativo siempre y cuando no incluya el 0 entre 
los intervalos (llci o ulci). El coeficiente R2 es un indicador de idoneidad 
del modelo de regresión sugerido y justifica el 39 % de la varianza-variable 
dependiente clima ético benevolente (bec) (R2 = 0.387, F = 55.82, p < 0.001).

Los diferentes análisis de regresión justifican las hipótesis planteadas 
en este orden:

H1: el teletrabajo se asocia con el comportamiento creativo de los empleados profe-
sionales, se verifica a través de la ruta b1 (B = 0.731; t = 4.62; p < 0.001). H2: la 
intensidad del teletrabajo se relaciona positivamente con el comportamiento creativo 
de los empleados profesionales, se confirma con la figura 6 (R2 = 0.055; t = 8.55; 
p < 0.001). H3: la motivación intrínseca se relaciona con el comportamiento creativo 
de los empleados profesionales, se comprueba mediante la ruta b2 (B = 0.605; 
t = 4.21; p < 0.001). H4: la motivación intrínseca modera positivamente la relación 
entre el teletrabajo y el comportamiento creativo de los empleados profesionales, se 
justifica de varias formas. 1) Ruta b3 (B = 0.031; t = 3.01; p <0.05). 2) Efectos 
condicionales bajo (25), medio (28) y alto (30). Por último, H5: la intensidad del 
teletrabajo se relaciona positivamente con la motivación intrínseca de los empleados 
profesionales, se corrobora mediante la figura 4 (R2 = 0.068; t = 10.82; p < 0.001).
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Tabla 3. Resultados análisis de moderación tel-c (W) 
im 95 % (ic) (R2 = 0,387) (f2 = 0,618; alto) (n = 448)

Efecto Ruta β p t es llci ulci

Efecto tel1 sobre cb2 b1 0.731 0.001 4.619 0.279 0.280 0.983

Efecto im3 sobre cb b2 0.605 0.001 4.213 0.491 0.170 0.861

Efecto tel x im sobre cb b3 0.031 0.002 3.077 0.010 0.011 0.051

Variable control sexo -2.002 0.001 -3.302 0.606 -3.194 -0.811

Variable control 
antigüedad

0.060 0.708 0.375 0.160 -0.254 0.374

Efecto condicional im 
(tel-cb)

Bajo (25) 0.043 0.277 1.089 0.039 -0.035 0.120

Medio (28) 0.136 0.001 4.561 0.030 0.077 0.194

Alto (30) 0.198 0.001 5.180 0.038 0.123 0.273

1 Teletrabajo. 2 Comportamiento creativo. 3 Motivación intrínseca. f2 >0,02 (bajo), f2 >0,15 (medio), f2 >0,35 (alto).

Fuente: elaboración del autor.

En la figura 1 se incluye el valor de los coeficientes no estandarizados 
de regresión calculados para cada una de las variables estudiadas.
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Teletrabajo x
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Teletrabajo

Motivación intríseca

Covariable sexo Covariable
antigüedad

Comportamiento
creativo

Figura 1. Resultados de análisis de regresión (coeficientes no estandarizados)
Fuente: elaboración del autor.

A continuación, la figura 2 interpreta la moderación de la motivación in-
trínseca (W) en función de la relación entre teletrabajo (X) y comportamiento 
creativo (Y) mediante los valores que proporciona la macro Process para 
la variable W en función de la puntuación media +/-1 veces su desviación 
estándar. Estos rangos son: 1) bajo (25); 2) medio (28); 3) alto (30). La figura 3
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Fuente: elaboración del autor.
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escenifica el efecto condicional del teletrabajo (X) sobre la creatividad (Y) 
para los diferentes valores que adopta la variable motivación intrínseca (W) 
con la técnica Johnson-Neyman, quedando el 91 % de la muestra dentro del 
cuadrante superior izquierdo cuando W es igual o inferior a 25.807.

La figura 4 explica el número de días teletrabajados por semana y el efecto 
de esa continuidad sobre la motivación intrínseca. Como era de esperar, la 
motivación intrínseca no se desarrolla linealmente, pero sorprendentemente 
tiene una menor incidencia cuando el teletrabajo es de baja intensidad (1 día 
semanal); la explicación puede venir por la falta de adaptación a un medio 
que requiere herramientas de comunicación específicas, que al no utilizarse 
habitualmente pueden significar un obstáculo en la autoeficacia percibida 
(competencia) como un elemento prioritario de este tipo de motivación. A 
partir del día 2 la motivación intrínseca se mantiene en rangos medios o 
altos estables. Por lo tanto, la extensión del teletrabajo no repercute nega-
tivamente en la motivación intrínseca en forma de U invertida. La figura 5 
define aún más la interacción entre los días de teletrabajo y su influencia sobre 
la motivación intrínseca. El porcentaje especificado en el lado derecho de la 
figura hace referencia a las personas con motivación intrínseca media y alta. 
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Figura 4. Relación curvilínea entre intensidad de teletrabajo y motivación 
intrínseca
Fuente: elaboración del autor.



Teletrabajo y comportamiento creativo

Revista de Economía del Rosario. Vol. 26. No. 1. Enero-Junio 2023. 1-39

18

Motivación intrínseca

Intensidad de teletrabajo

Un día

Dos días

Tres días

Cuatro días

Cinco días

70%

92%

86%

74%

94%

FemaleMale

0

302010 25155 302010 25155

68%

0

10

20

30

40

81%

89%

83%

84%

10

20

30

40

0

10

20

30

40

0

10

20

30

40

0

10

20

30

40

0

10

20

30

40

0

10

20

30

40

0

10

20

30

40

0

10

20

30

40

0

10

20

30

40

Figura 5. Relación entre motivación intrínseca y cada día teletrabajado
Fuente: elaboración del autor.



Carlos Santiago-Torner

Revista de Economía del Rosario. Vol. 26. No. 1. Enero-Junio 2023. 1-39

19

Teniendo en cuenta que la puntuación máxima es de 30, se considera moti-
vación intrínseca media y alta a partir de 25 puntos en función de los cortes 
condicionales establecidos en la tabla 3.

La figura 6 pone de manifiesto cómo la cantidad de días teletrabajados 
influyen en la autopercepción de comportamiento creativo. Al igual que la 
motivación intrínseca, el desarrollo de la creatividad tampoco es lineal. En 
este caso no sorprende que el teletrabajo de baja intensidad (1 día semanal) 
reduzca considerablemente el efecto creativo. De hecho, la creatividad para 
proliferar requiere persistencia y concentración. El solo trabajar desde casa 
un día por semana necesita un proceso adaptativo que difícilmente converge 
con las necesidades creativas. Por lo tanto, es posible que teletrabajar un 
día por semana deje de ser un recurso para convertirse en una demanda. 
La figura 7 define aún más la interacción entre los días de teletrabajo y su 
influencia sobre la creatividad. El porcentaje especificado en el lado derecho 
de la figura hace referencia a las personas con autoconciencia de comporta-
miento creativo media y alta. Tomando en consideración que la puntuación 
máxima es de 78, se utilizan los mismos criterios establecidos al evaluar la 
motivación intrínseca.

5.03.02.01.0 3.52.5 4.0 4.51.5

Comportamiento creativo

Intensidad de teletrabajo (días)

R2 = 0.068; F = 10.820; p = 0.001

0.5

25

20

30

35

40

45

50

60

65

70

75

80

55

Figura 6. Relación curvilínea entre intensidad de teletrabajo y comportamiento 
creativo
Fuente: elaboración del autor.
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Las figuras 8 y 9 son particularmente interesantes. Ambas reflejan que, 
independientemente de la predilección personal, el teletrabajo no deteriora 
sustancialmente la autopercepción de comportamiento creativo o moti-
vación intrínseca. Eso representa un profundo compromiso institucional 
(Santiago-Torner & Rojas-Espinosa, 2021) y capacidad de adaptación a las 
circunstancias/decisiones organizacionales, prescindiendo de preferencias 
individuales.
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Figura 8. Preferencia individual respecto al teletrabajo y ajuste con creatividad
Fuente: elaboración del autor.
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Figura 9. Preferencia individual respecto al teletrabajo y ajuste con motivación 
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Fuente: elaboración del autor.

La figura 10 especifica que el teletrabajo es una opción laboral que in-
fluye positivamente en el bienestar emocional del empleado a través de una 
reducción del conflicto trabajo-familia, lo que es un elemento clave para 
evitar el aislamiento social por medio de la sensación de relación.
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4. Discusión de resultados

Esta investigación establece una relación novedosa entre teletrabajo y el 
comportamiento creativo de los empleados profesionales (H1), lo que supone 
el primer gran hallazgo de este estudio (tablas 1 y 3, figura 1).

Loredana et al. (2021) concluyen que ciertas características individuales, 
como las tácticas de autogestión, predicen la productividad, el ajuste trabajo/
familia y la satisfacción dentro de un entorno virtual de trabajo. Así mismo, 
De Vries et al. (2019) consideran que el carácter independiente del teletrabajo 
desarrolla un comportamiento autorregulador; es decir que la percepción de 
autonomía y competencia incrementan la motivación intrínseca y las deci-
siones proactivas. De hecho, la flexibilidad laboral permite una adaptación 
voluntaria a la tarea que mejora la satisfacción. Habitualmente el autocontrol, 
al igual que la autonomía, se asocian con un adecuado bienestar emocional 
(Nemteanu et al., 2021). En ese sentido, un apropiado equilibrio psicológi-
co acrecienta la seguridad personal, la sensación de plenitud, y mejora la 
autoeficacia en el trabajo, lo que conduce a una realización profesional que 
evita el absentismo y la necesidad de buscar otras alternativas laborales.

Desde luego, las experiencias laborales positivas mejoran las relaciones 
interpersonales, la retroalimentación y el intercambio de conocimiento, 
lo que construye un hábitat idóneo para que las disciplinas relacionadas 
con el trabajo tiendan a desarrollar comportamientos creativos (Silvia 
& Christensen, 2020). Por lo general, un entorno de trabajo que tiene en 
cuenta la estabilidad emocional del empleado y facilita la expansión de 
las circunstancias ambientales que cuidan su estado anímico incrementa 
la satisfacción laboral (Davidescu et al., 2020). Por lo tanto, cuando un em-
pleado se orienta emocionalmente hacia su rol laboral eleva el desempeño 
y la motivación intrínseca, lo que permite una mejor adaptación a la mul-
tiplicidad de tareas asociadas al teletrabajo, mediante puntos de vista no 
tradicionales y un pensamiento independiente que suele tener una marcada 
inclinación hacia la experiencia (McCrae & Greenberg, 2014). Por esta razón, 
es probable que las personas con una clara tendencia a la experiencia y a su 
comprensión tengan acceso a una pluralidad de sentimientos, reflexiones, 
proyecciones e ideas que les permitan una rápida adaptación a los cam-
bios circunstanciales que el mundo empresarial plantea constantemente 
(Christensen et al., 2019). Particularmente, en entornos organizacionales 
la apertura a la experiencia significa una mayor profundidad para plan-
tear nuevas formas que mejoren los procesos y tiendan a perfeccionar 
el statu quo. En definitiva, la apertura a la experiencia da como resultado 
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una persona más predispuesta a ser creativa que el teletrabajo consolida e 
impulsa al no convertirse en una limitación situacional (Smith et al., 2018).

Por otro lado, la escrupulosidad es otro rasgo de la personalidad que 
se asocia principalmente con empleados que tienen una alta formación 
académica (Corker et al., 2012). De hecho, Smith et al. (2018) suponen que 
el individuo responsable, autónomo, persistente y con una determinación 
específica hacia objetivos difíciles es fácil que tenga una buena adaptación a 
los beneficios asociados al teletrabajo. Desde luego, la persona escrupulosa al 
margen de mostrar una notable afinidad con el desempeño laboral (Venka-
tesh et al., 2021; Wilmot & Ones, 2019) también se caracteriza por una gran 
capacidad de autorregulación. Por ende, esta dimensión de la personalidad 
despierta la necesidad de expectativas individuales ambiciosas mediante 
una significativa motivación intrínseca (Lindahl, 2023), que en un entorno 
laboral online pueden derivar en comportamientos originales y creativos 
(Chen, 2016).

En segundo lugar, (H2), se establece una dependencia entre intensidad 
del teletrabajo y comportamiento creativo (figuras 6, 7, 8), lo que supone 
un nuevo enfoque, que cierra algunas brechas de conocimiento, frente a la 
cantidad de estudios que consideran contraproducente el trabajo remoto que 
supera los dos días por semana (Allen et al., 2015; Naotunna & Priyankara, 
2020; Naotunna & Zhou, 2022; Vega et al., 2015). Este resultado se sostiene 
desde varios puntos de vista. En primer lugar, el efecto del confinamiento 
forzoso por la pandemia Covid-19 ya no es un obstáculo que interfiera en 
los posibles beneficios del teletrabajo (Savić & Dobrijević, 2022). Así mismo, 
el trabajo desde el hogar, lejos de ser incompatible con los roles familiares, 
facilita una gestión flexible que, además de separar las demandas laborales 
de las familiares, permite al empleado tener una fuerte autopercepción de 
autonomía y competencia. Desde esa mirada, Loredana et al. (2021) con-
sideran que es posible neutralizar el impacto negativo de la sobrecarga 
de trabajo a través de la delimitación de roles, la interconectividad de las 
tareas y una alta autoeficacia. De hecho, la capacidad de autorregulación 
garantiza una respuesta positiva a las necesidades laborales y familiares 
que posibilita reducir cualquier conflicto producido por una falta de límites 
(figura 10) y ese contexto promueve la idea general de bienestar emocional. 
En ese sentido, Anderson et al. (2015) o Lengen et al. (2021) proporcionan 
herramientas para evitar el aislamiento social, que es el principal proble-
ma que desvincula teletrabajo y comportamiento creativo, mediante un 
deterioro del bienestar psicológico (Vega et al., 2015). Por lo tanto, una vez 
superado el obstáculo de la falta de relación, el teletrabajo ofrece una mejor 
experiencia emocional, que, junto a la ausencia de distractores, impulsa 
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una mayor profundidad de análisis que estimula ininterrumpidamente el 
comportamiento creativo (Diener et al., 2020). Por otro lado, Nobuyuki (2022) 
vincula teletrabajo y creatividad por medio del desarrollo constante de la 
autonomía laboral como una competencia imprescindible para ser original 
frente a problemas laborales de difícil solución. Además, el mismo autor 
menciona que las tareas que requieren una baja supervision son óptimas 
en entornos virtuales de trabajo, lo que se ajusta con este estudio, en el que 
intervienen exclusivamente empleados profesionales. Por último, Tønnessen 
et al. (2021) llegan a la conclusión de que el intercambio de conocimiento 
digital es tan importante, para fomentar un comportamiento creativo, co-
mo la interacción cara a cara. En esa dirección, la motivación desencadena 
actitudes intencionales hacia el intercambio de conocimiento, lo que deriva 
en ideas originales y análisis complejos para derribar obstáculos propios 
de ambientes interconectados.

El tercer hallazgo de este estudio, (H4), es la moderación significativa de 
la motivación intrínseca (tabla 3, figuras 1, 2 y 3). Por lo tanto, los beneficios 
asociados al teletrabajo dan origen a un mayor comportamiento creativo 
solo cuando la motivación individual subyacente está en niveles medios y 
altos, pero no cuando su alcance es bajo. Simultáneamente, la motivación 
intrínseca es afín con el comportamiento creativo (H3).

Brunelle y Fortin (2021), en función de la teoría de la autodeterminación 
(sdt), propuesta por Deci y Ryan (1985), concluyen, dentro de un estudio 
comparativo entre teletrabajadores y empleados presenciales, que las per-
sonas que desarrollan su labor en entornos virtuales experimentan una 
mayor satisfacción en las tres necesidades psicológicas básicas, autonomía, 
competencia y relación (Chiu, 2022), indispensables para que la motivación 
intrínseca progrese a través de una alta percepción de bienestar. Desde 
luego, cuando la actividad laboral cubre apropiadamente los requerimientos 
emocionales del empleado, es probable que este decida voluntariamente 
permanecer en su organización y su motivación intrínseca prospere (Aboo-
baker et al., 2019).

De hecho, Segbenya y Okorley (2022) consideran que el teletrabajo fo-
menta una sensación de autocontrol y libertad que motiva al empleado a 
desempeñarse de forma conveniente. Además, el teletrabajador busca ampliar 
su percepción de competencia a través de relaciones positivas. En ese sentido, 
Gates et al. (2021) piensan que el teletrabajo supone una oportunidad para 
hacer nuevas amistades y consolidar las que ya se tienen.

Al mismo tiempo, Savić y Dobrijević (2022) y Moglia et al. (2021) llegan a la 
conclusión de que el teletrabajo facilita el equilibrio entre trabajo y familia, y 
además se convierte en una oportunidad sostenible para mejorar la igualdad 
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de género. En realidad, el trabajo remoto cambia las condiciones inherentes 
de la actividad laboral, transformándose en un recurso que amortigua po-
sibles demandas y se relaciona positivamente con la motivación intrínseca 
y el comportamiento creativo (Hoornweg et al., 2016; Tan et al., 2019).

Sin duda alguna, el ser humano tiene una tendencia natural hacia el 
aprendizaje y el pensamiento creativo. En ese sentido, el teletrabajo se 
convierte en un vehículo que canaliza esas necesidades a través de la mo-
tivación intrínseca (Rigby & Ryan, 2018; Ryan & Deci, 2020). Posiblemente, 
los beneficios asociados al teletrabajo transmiten el suficiente interés y 
seguridad personal para que la motivación intrínseca se comunique con el 
comportamiento creativo mediante la mejora de la persistencia, el desem-
peño, la autoestima y la autopercepción de bienestar (Yildiz & Kiliç, 2021).

Por último, la apertura a la experiencia y la escrupulosidad son atributos 
de la personalidad que el teletrabajo tiende a perfeccionar (Smith et al., 2018). 
En relación con eso, Auger y Woodman (2016) piensan que la motivación 
intrínseca y el comportamiento creativo son producto de las condiciones 
situacionales y de ciertos rasgos personales distintivos. Por lo tanto, los 
empleados escrupulosos y abiertos a la experiencia presentan un patrón 
de conducta que, además de encajar en un entorno virtual de trabajo, com-
parte una corriente afín con la motivación intrínseca y el comportamiento 
creativo (Tan et al., 2019).

Para terminar, (H5), el número de días teletrabajados no tiene un efecto 
negativo sobre la motivación intrínseca del empleado haciendo que esta 
decrezca (figuras 4, 5 y 9), lo que también contribuye a entender de manera 
diferente el impacto del teletrabajo, pues la mayoría de los análisis opina 
lo contrario.

Caillier (2012) está convencido de que los trabajadores públicos tienen 
un patrón de comportamiento desinteresado y con la clara vocación de 
contribuir socialmente. Por lo tanto, su modelo de conducta está orientado 
por la motivación intrínseca. En ese sentido, el sector analizado en esta in-
vestigación es fundamentalmente público y es posible que el teletrabajo se 
convierta en un mecanismo de intercambio social; es decir que los beneficios 
asociados al trabajo remoto empujen al empleado a compensar esa situación 
favorable elevando su motivación intrínseca. De hecho, los resultados de 
este estudio varían las conclusiones de Golden (2006), Golden et al. (2008) o 
del propio Caillier (2012). La motivación intrínseca y la intensidad del tele-
trabajo se relacionan de forma curvilínea; sin embargo, la curva, más allá 
de alguna leve tendencia negativa, recupera progresivamente su trayectoria 
ascendente (figuras 4 y 5). Este hallazgo se puede explicar desde diferentes 
enfoques. La conducta y las necesidades psicológicas difícilmente pueden 
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ser lineales (Deci et al., 2017; Ryan & Deci, 2020). El teletrabajo y sus bene-
ficios actúan como recursos que sostienen la motivación intrínseca en un 
nivel estable evitando que las demandas ejerzan un efecto desmotivador 
(Bakker & Demerouti, 2017); es decir, la intensidad de teletrabajo actúa 
como un recurso laboral consistente y no tiende a convertirse en un factor 
estresante de difícil control (Hoornweg et al., 2016). En realidad, Brunelle 
y Fortin (2021) consideran que el teletrabajo integra las tres necesidades 
emocionales básicas que explican la motivación intrínseca. Por lo tanto, el 
aislamiento social como demanda potencial es muy posible que no opere, al 
menos frecuentemente, en profesionales que no requieren un diseño previo 
de sus tareas. Por último, Ngamkroeckjoti et al. (2022) opinan que el des-
censo del conflicto trabajo-familia (figura 10) aporta un nivel de seguridad 
emocional que puede compensar la falta de relación atribuida a los entornos 
virtuales de trabajo.

Conclusiones

Los beneficios que acompañan al teletrabajo convierten a esta modalidad 
laboral en un escenario idóneo para empleados con una alta formación aca-
démica. Además, Karácsony (2021) considera que una desventaja relacionada 
con el trabajo remoto es la falta de control que precisamente los empleados 
profesionales convierten en una oportunidad de mejora. De hecho, Zare y 
Flinchbaugh (2019) están convencidos de que la ausencia de autonomía y 
la supervisión estricta fomentan un entorno profesional de conformidad, 
específicamente en individuos con un alto sentido de escrupulosidad y que 
tienen estudios universitarios (Corker et al., 2012).

El teletrabajo y sus ventajas desarrollan un óptimo bienestar social y 
personal en el empleado al cubrir las tres condiciones que explican el modo 
en que la motivación intrínseca se integra con la personalidad; es decir, 
autonomía, competencia y relación (Brunelle & Fortin, 2021). En realidad, 
la autonomía y la competencia son características casi interdependientes 
en empleados profesionales. Desde ese punto de vista, la independencia 
laboral en una oportunidad para que el empleado amplíe sus funciones y 
competencias apropiándose de los problemas, lo que significa una extensión 
de sus conocimientos y habilidades para poder modelar un rol actual y pro-
bablemente trazar otro posterior (Dysvik & Kuvaas, 2011). Sin embargo, la 
tercera necesidad, que es el sentido de identidad o relación, es posiblemente 
la más confusa, pues depende principalmente de una esfera interpersonal 
impulsada por las tic o de un esfuerzo organizacional y personal para 
buscar alternativas.
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Adicionalmente, el trabajo desde el hogar amplía la capacidad de con-
centración, a modo de recurso esencial, y disminuye la recuperación como 
una exigencia propia del exceso de demandas laborales, lo que se traduce 
en una mejor experiencia emocional y en una creciente motivación intrínseca 
(Santiago-Torner, 2023c). Desde luego, los distractores limitan al empleado 
profesional y evitan su enfoque, lo que puede reducir su tendencia natural 
a cubrir la necesidad de competencia y, consecuentemente, propiciar que 
la motivación intrínseca adopte una forma de curva descendente (Biron 
et al., 2022).

En ese sentido, las emociones positivas tienen un impacto significativo 
en variables necesarias para un desempeño organizacional superior como 
el comportamiento creativo (Diener et al., 2020). De hecho, los individuos 
abiertos a la experiencia y escrupulosos son personas más estables emocio-
nalmente. Por lo tanto, al ser más adaptativos se alinean con la aceptación, 
reevaluación y resolución de problemas a través de un mayor autocontrol y 
reajuste del comportamiento. Circunstancias que facilitan la apertura emo-
cional y la aplicación de estrategias de autorregulación (Barańczuk, 2019).

Por ende, un ambiente laboral sin restricciones que relaciona el bajo con-
trol con una autopercepción de confianza compartida es fácil que se apoye en 
individuos que debido a su alta formación enfrenten tareas y obstáculos que 
necesiten razonamientos flexibles y un gran número de capacidades. En ese 
sentido, la motivación intrínseca y dimensiones de la personalidad como la 
apertura a la experiencia y la escrupulosidad derivan hacia respuestas que 
necesitan un alto comportamiento creativo (Tan et al., 2019) y evitan que la 
relación teletrabajo-creatividad se torne curvilínea en forma de U invertida.

Por último, el sector eléctrico colombiano denota una gran madurez 
interna, pues, independientemente de la predilección individual de traba-
jar de forma presencial o remota (figuras 8 y 9), no presenta fluctuaciones 
en cuanto a la motivación intrínseca o al comportamiento creativo de sus 
trabajadores. Seguramente, la juventud de su población activa, el 82 % de los 
encuestados tiene menos de 50 años, facilita la adaptación a las tic en un 
hábitat caracterizado por la alta autonomía y que realza además la necesidad 
de competencia y relación (Xia et al., 2022).

Implicaciones prácticas

Las emociones positivas son clave por sí solas como un componente im-
prescindible de la satisfacción laboral. Además, a nivel funcional se asocian 
con la motivación intrínseca (Aboobaker et al., 2019) y el comportamiento 
creativo (Diener et al., 2020). Por esa razón, el experimentar un estado 



Teletrabajo y comportamiento creativo

Revista de Economía del Rosario. Vol. 26. No. 1. Enero-Junio 2023. 1-39

30

emocional satisfactorio, dentro de un entorno de trabajo virtual, puede 
evitar sensaciones de aislamiento y agotamiento emocional. El teletrabajo 
proporciona una serie de ventajas vinculadas a sentimientos favorables, 
como una mayor autopercepción de autonomía, una creciente impresión 
de control y flexibilidad, menos pausas forzadas, junto con una capacidad 
superior para lograr metas (Anderson et al., 2015). Sin embargo, la primera 
implicación práctica puede orientarse a formar un estilo de liderazgo no 
intrusivo (Santiago-Torner, 2023), a realizar seminarios para aminorar el 
estrés y a facilitar entornos laborales que posibiliten progresar en otras 
áreas de la vida, específicamente en las relaciones familiares y personales 
(Diener et al., 2020).

La segunda implicación práctica trata de incluir estrategias de seg-
mentación en el teletrabajo, lo que puede incrementar el bienestar y evitar 
sensaciones de agotamiento, despersonalización o baja percepción de auto-
eficacia (Santiago-Torner, 2023c). La segmentación busca establecer límites 
entre el trabajo y el hogar que, según Carvalho et al. (2021), se han dejado 
de promover después de la crisis provocada por el Covid-19. Posiblemente, 
el tener dispositivos electrónicos independientes (trabajo/personal) puede 
ser un primer paso. También es importante hacer explícitas las interferencias 
una vez se hayan establecido los límites temporales; es decir, construir una 
conciencia de no intrusión que conduzca a una mayor privacidad.

Igualmente, es prioritario el preparar talleres de regulación emocional, 
especialmente para trabajadores con altos niveles de neuroticismo y baja 
escrupulosidad, extraversión, amabilidad o apertura a la experiencia. De 
hecho, los rasgos personales se asocian con una desregulación afectiva que 
hay que evitar por todos los medios. Una fuerza laboral con un equilibrio 
anímico adecuado, además de mejorar su calidad de vida, contribuirá or-
ganizacionalmente con mayores dosis de motivación intrínseca y compor-
tamiento creativo (Barańczuk, 2019; Santiago-Torner, 2021c). Por último, es 
importante que los procesos de selección para profesionales que tengan en 
el teletrabajo un hábitat continuo den preferencia a rasgos de la persona-
lidad como la apertura a la experiencia y la escrupulosidad, pero sin que 
esta tienda a la rigidez excesiva.

Limitaciones

Esta investigación se centra en el sector eléctrico colombiano, lo que re-
duce la generalización de los resultados hacia otros sectores o culturas. 
Sin embargo, al utilizarse un muestreo probabilístico por conglomerados 
geográfico, la muestra contiene datos de las principales ciudades del país, 
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como son Bogotá, Medellín, Cali, Pereira o Manizales, que aglutinan el 
90 % de todos los trabajadores del territorio colombiano, lo cual diversifica 
los lugares de  los que se obtiene información, evita posibles sesgos e in-
crementa la opción de poder pluralizar los resultados. Por otro lado, al ser 
un estudio transversal no se puede determinar con exactitud una relación 
temporal apropiada (Solem, 2015). Por eso, se sugiere a las organizaciones 
participantes una investigación longitudinal.
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