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INTRODUCCION

El teletrabajo, como modalidad laboral, ha ganado notable popularidad en los
altimos afios, consolidandose aun mas a raiz de la pandemia. Su implementacion
inmediata ha generado debates y reflexiones sobre los multiples beneficios que
puede ofrecer, tanto para los trabajadores, quienes adquieren un mayor

compromiso, como para las empresas que lo adoptan como una estrategia clave.

De acuerdo con algunas investigaciones y articulos cientificos, se sabe que,
en los Estados Unidos de Norteamérica, asi como en Europa esta modalidad de
trabajo se viene desarrollando hace unas décadas atras, es una opcion viable para
los trabajadores que tienen el perfil de encajar en una economia colaborativa y que
ejercen un uso elevado de las Tecnologias de la informacion y comunicaciones -
TIC- (Ynzunza et al.,2017).

En los Ultimos afios, el teletrabajo ha experimentado un crecimiento
constante en América Latina, impulsado principalmente por el aumento del acceso
a internet, los costos de transporte y el tiempo de desplazamiento. La pandemia de
COVID-19 aceler6 aun mas esta tendencia, llevando a un aumento exponencial en
la cantidad de personas que adoptaron el teletrabajo. Segun la Organizacién
Mundial del Trabajo -OIT-, durante el segundo trimestre de 2020, alrededor de 23
millones de personas, lo que representa un cambio del 3% al 30% del personal

asalariado, se sumaron al teletrabajo como respuesta a la pandemia de COVID-19.

Este rapido crecimiento ha transformado la aplicacion del teletrabajo,
pasando de ser una opcion planificada y voluntaria entre las partes a, en muchos
casos, una practica obligatoria. Unido a ello, la Academia Internacional de
Transformacion del Trabajo-América Latina y el Caribe (2022) sefala que este
cambio no siempre se ha gestionado adecuadamente, evidenciando carencias en
aspectos clave como la conectividad, el equipamiento, la seguridad de la

informacion, el espacio fisico en los hogares, la salud ocupacional, la productividad,
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el cambio cultural, la salud emocional, los estilos de liderazgo y la evaluacion

integral del programa de teletrabajo, entre otros factores.

En México, la Ley de Teletrabajo entré en vigor en 2021, estableciendo un
marco regulatorio para esta modalidad laboral. Esta ley define al teletrabajo como
una forma de organizacién laboral subordinada que consiste en el desempefio de
actividades remuneradas en lugares distintos al establecimiento del patron,
utilizando principalmente tecnologias de la informacién y comunicacion. Ademas, la
legislacion mexicana incluye disposiciones sobre el derecho a la desconexion
digital, la obligacion de proporcionar los equipos necesarios para el teletrabajo y la
responsabilidad de la empresa en cuanto a los gastos derivados de esta modalidad
(Secretaria del Trabajo y Prevision Social - STPS, 2021). En diciembre de 2023 se
public6 la Norma Oficial Mexicana (NOM-037-STPS-2023), Teletrabajo -
Condiciones de seguridad y salud en el trabajo, dando cumplimiento a las reformas
a la Ley Federal del Trabajo del 2021 que crearon un capitulo que regula el
teletrabajo. Esta norma aplica a todos los centros de trabajo que cuenten con
personas que trabajen mas de 40% de su tiempo en un domicilio distinto al centro
de trabajo. La norma establece obligaciones para los empleadores, incluyendo
proveer herramientas necesarias como sillas ergonémicas y sufragar gastos de
internet y electricidad, ademas de definir el derecho a la desconexion y asegurar
condiciones seguras para el teletrabajo. La NOM entré en vigor el 2023 y se suma
a las normas de seguridad y salud en el trabajo emitidas por la Secretaria del

Trabajo y Prevision Social (2023).

En el contexto peruano, el crecimiento del teletrabajo surgié como respuesta
a la pandemia de la COVID-19, reflejando una tendencia global. Aunque existia una
ley que regulaba el teletrabajo desde 2013, su adopcion era muy limitada,
especialmente en el sector privado. En 2019, solo un pequefio porcentaje de la
fuerza laboral estaba empleado bajo esta modalidad. La pandemia impulsé la
creacion de una legislacion especial para realizar trabajo remoto en marzo de 2020,
eliminando requisitos y permitiendo una implementacion mas amplia.

Posteriormente en el 2022 se publicé una nueva ley disponiendo que todas aquellas
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entidades publicas o privadas que contaban con personal en trabajo remoto debian
adecuar sus normas a lo contemplado a la nueva ley. A inicios del 2023 se publicé
el reglamento de la ley del Teletrabajo, en el que se establecen los derechos y

obligaciones del trabajador y de la empresa, entre otros aspectos.

El proceso de investigacion se llevard a cabo de la siguiente manera: se
realizara un andlisis exhaustivo de los antecedentes relacionados con el problema
en cuestion en el capitulo 1. Posteriormente, en el capitulo 2 se presentara una
fundamentacion tedrica solida que abordard en detalle cada una de las variables
que forman parte del estudio. Con el fin de garantizar la precision de la medicién de
las variables, se desarrollara un instrumento de medicion especifico (capitulo 3). A
medida que se avance en el proceso, en capitulo 4 se procedera al andlisis de los
resultados obtenidos. Este andlisis proporcionara las bases para la formulacion de
conclusiones sélidas que arrojen luz sobre las cuestiones abordadas en esta

investigacion.

Este proceso busca ofrecer una comprension mas profunda de las relaciones
y factores que tienen un efecto en la satisfaccion laboral de los trabajadores
administrativos en universidades privadas. El analisis de regresién lineal multiple
por pasos sucesivos proporcionara una vision detallada de como las variables se
relacionan entre si y como contribuyen a la satisfaccion laboral en este contexto
particular. Cabe destacar que, para determinar la poblacion objeto de estudio y
calcular la muestra representativa, se lleva a cabo una solicitud oficial para acceder
a informacion publica. Dicha solicitud se presentd ante la oficina de atencion al
ciudadano y gestion documental del Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo
del Perl. Los datos estadisticos obtenidos aportaron informacién sobre la cantidad
de empleados administrativos en universidades privadas de Lima Metropolitana que

participaron en la modalidad de teletrabajo durante el afio 2022.

Finalmente es imperativo destacar que se siguieron rigurosamente los

protocolos éticos y de privacidad durante todo el proceso de investigacion,
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obteniendo el consentimiento informado de todos los participantes y garantizando
la confidencialidad de la informacién recolectada.
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CAPITULO 1. NATURALEZA Y DIMENSION DEL ESTUDIO

En el presente capitulo se presenta el contenido general del trabajo de
investigacioén, se incluyen los antecedentes que muestran la evolucién que ha tenido
la implementacion del teletrabajo a nivel mundial y del Perd. Incluye las causas y
consecuencia del problema, el fendbmeno a estudiar y el planteamiento del problema
que, llevaron a formular la pregunta de investigacion, el objetivo general.
Finalmente, en este capitulo se exponen los argumentos y motivos suficientes para

realizar la investigacion propuesta de estudio.

1.1. Antecedentes del problema a investigar

En este primer apartado se realiza una revisibn preliminar de las
investigaciones relacionadas al teletrabajo y la satisfaccion laboral se incluye teorias

y estudios de investigaciones empiricas de cada variable.

1.1.1 Hechos que contextualizan el problema

a) El avance de latecnologia al teletrabajo

Toffler (1980) predijo el surgimiento de una nueva forma de trabajo en el
hogar, respaldada por las nuevas tecnologias, destacando que un nuevo modo de
produccién permitiria un retorno a la industria hogarefia, basada en una plataforma
electrénica y con un renovado énfasis en el hogar como centro de la sociedad. Esta
vision se alinea con lo que propone la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT,
2016) que define al teletrabajo como un modelo de organizacion y realizacion del
trabajo, que se apoya en el uso de tecnologias de la informacién y comunicacion en
el marco de unarelacion laboral, en la cual las tareas asignadas que también podria
haberse realizado en los locales del empleador se lleva a cabo fuera de esos locales

de manera regular.
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Ynzunza et al. (2017) sostienen que el auge de modelos de trabajo flexibles
ha sido impulsado por el desarrollo tecnolégico asociado a la industria 4.0, un
concepto originado en Alemania en 2011. Este se basa en estrategias de alta
tecnologia que incluyen la automatizacion, digitalizacion de procesos y el uso de
tecnologias de la informacion y la electronica en la manufactura, apoyandose en el
Internet de las Cosas (IoT), el Internet de las Personas y de los Servicios, junto con
tecnologias como la fabricacion aditiva, impresion 3D, big data e inteligencia
artificial. Estas tecnologias colaborativas estan generando cambios significativos en
la industria manufacturera, el comportamiento del consumidor y las préacticas
comerciales. En el contexto de competencia global, las empresas, especialmente
en el sector manufacturero, deben transformar sus procesos de trabajo fusionando
tecnologias de fabricacion e informacion para crear sistemas innovadores de
manufactura y gestion empresarial, lo que optimiza procesos, aumenta la flexibilidad
y eficiencia, y aflade valor a los clientes, permitiendo una adaptacion agil a las

demandas del mercado.

Segun Gonzalez (2018), las innovaciones tecnolégicas jugaran un papel
determinante en la configuracion del empleo futuro, ya sea independiente o
asalariado. Este escenario estard marcado por una interaccién continua entre los
trabajadores y las maquinas, definiendo constantemente las habilidades y
caracteristicas requeridas en cada etapa.. El impacto de las tecnologias es evidente
en la eliminacion de barreras para el acceso al empleo, creando oportunidades
laborales adaptables que resultan especialmente beneficiosas para quienes buscan
horarios flexibles. La capacidad de elegir cuando, como y dénde conectarse es
atractiva para aquellos con multiples responsabilidades. Estos procesos de cambio
implicaran la redefinicion de las responsabilidades entre personas y tecnologia, lo

que requerira la adquisicion de nuevas habilidades.

La creciente disponibilidad de plataformas de trabajo bajo demanda permite
reasignar tareas desde los empleados en las instalaciones de la empresa hacia

trabajadores contratados a través de estas plataformas, lo cual facilita una mayor
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flexibilidad y eficiencia en la gestion de recursos (Azuara et al., 2020). La
digitalizacion sigue generando transformaciones significativas en la organizacion del
trabajo y los espacios laborales, con posibles repercusiones importantes en los
requisitos de habilidades, regulaciones de trabajo y el bienestar de los trabajadores.
(OIT, 2019). Un hecho crucial que acelero significativamente la digitalizacion en las
empresas fue la pandemia del COVID-19, lo que gener6é una mayor adopcién del
trabajo remoto. Aunque este modelo ya estaba implementado en diversas regiones
del mundo debido a la tendencia hacia la digitalizacion econémica de las ultimas
décadas, el teletrabajo ha crecido de manera sostenida. Este crecimiento ha sido
impulsado por el desarrollo del capital humano y las infraestructuras de
telecomunicaciones, que son esenciales para facilitar las tareas laborales a

distancia, proporcionando los recursos necesarios para ello (Arévalo et al., 2021).

En resumen, estas perspectivas histdricas y conceptuales subrayan como un
modelo de teletrabajo, sustentado por avances tecnoldgicos, transforma la dinamica
laboral al permitir flexibilidad en tiempo y lugar. La capacidad de trabajar desde
cualquier lugar y en horarios mas flexibles, permite a las personas equilibrar mejor

su vida laboral con la personal.

b) El cambio generacional del estilo de trabajo

La investigacion realizada por Diaz et al. (2017) destaca los desafios que enfrentan
las organizaciones debido a la coexistencia de diversas generaciones en el lugar de
trabajo, incluyendo los Baby Boomers, la Generacién X, y las generaciones
Millennial y Centenial, cada una con caracteristicas distintivas que influyen en sus
expectativas y comportamientos laborales. Los Baby Boomers, nacidos entre 1946
y 1964, valoran la lealtad y el estatus y son conocidos por su fuerte ética de trabajo.
En contraste, la Generacién X, nacidos entre 1965 y 1981, se adapta a la
inestabilidad laboral priorizando el equilibrio entre la vida personal y el trabajo y
valorando la tecnologia y la diversidad. Este entorno multigeneracional presenta

complejidades en la implementacion de estrategias para atraer y retener talento,

16



subrayando la importancia de adaptar las practicas de liderazgo y gestion para
abordar las necesidades variadas de cada grupo (Diaz et al., 2017).

Chacén (2019) proporciona un andlisis detallado de las caracteristicas
distintivas y las actitudes laborales de diferentes generaciones en el entorno laboral.
Los Baby Boomers se distinguen por su alta valoracion del trabajo, aspirando al
crecimiento vertical dentro de sus organizaciones, prefiriendo construir familias
tradicionales y relaciones personales cercanas. Por su parte, la Generacion X es
vista como un puente entre los mundos analégico y digital, apreciando tanto la
tecnologia como las interacciones personales y destacando en ambientes
competitivos mediante logros educativos y sociales. Los Millennials (Generacion Y),
nacidos en la era digital, integran completamente la tecnologia en su vida diaria,
llevando al contexto laboral conocimientos tecnolégicos avanzados y nuevas
perspectivas que desafian las normas establecidas. Finalmente, los Centennials
(Generacion Z) se caracteriza por su habilidad innata con la tecnologia y un fuerte
sentido de responsabilidad social, prefiriendo comunicarse visualmente y mostrando
gran preocupacion por aspectos ambientales y de salud. Chacén destaca que cada
generacion aporta elementos Unicos al mercado laboral, influenciados por sus

experiencias vitales y contextos tecnolégicos especificos.

c) Implementacién del teletrabajo a nivel mundial

En paises desarrollados como los Estados Unidos de Norteamérica, la
implementacion del teletrabajo ha variado entre un 15% y un 24% desde su
introduccién en la década de 1970 (Aguilera et al., 2016). En contraste, segun la
encuesta sobre el uso de la comunicacion en el pais, realizada en Japon en 2016
solo el 13,2% de las empresas habian adoptado el teletrabajo, y de ese grupo, el
43,4% inform6 que menos del 5% de sus empleados estaban teletrabajando. Esta
modalidad ofrecia a los empleados mas tiempo para sus actividades diarias, lo que
se traducia en mayor satisfaccion personal y, a su vez, mejoraba la productividad,

felicidad y satisfaccion laboral (Kazekami, 2020).
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Como se indica en los parrafos anteriores hay evidencia que antes de la
pandemia de la COVID-19, el teletrabajo se estaba implementando gradualmente
en empresas a nivel global como un enfoque atractivo para mejorar los sistemas de
trabajo y la calidad de vida en la economia digitalizada (Giménez et al., 2020). En
Europa, la adopcion del teletrabajo ha sido menos comun, con tasas de

implementacion de menos del 6% en paises como Francia y Australia.

La pandemia impulso el teletrabajo el cual experiment6é un notable aumento.
En los Estados Unidos, la proporcién de personas que trabajaban desde casa
aumento del 8% en febrero de 2020 al 35% en mayo de 2020 (Bick et al, 2020). En
Europa, durante la pandemia, una encuesta electrénica realizada por EUROFOUND
(2020) reveld que el 37% de los trabajadores comenzaron a teletrabajar en
respuesta a la propagacion del COVID-19, aunque otros estudios sugieren que este
porcentaje se incremento6 hasta un 50% (Alipour et al., 2020). En Japdn, la adopcién
del teletrabajo aumento del 6% en enero al 17% en junio de 2020 (Okubo, 2020).

Otro elemento importante a considerar acerca del aumento del teletrabajo
son los resultados del estudio del Azuara (2020), que indica que este aumento se
refleja, en parte, en el incremento de descargas de aplicaciones como Zoom, Skype
for Business y Microsoft Teams, que facilitan las videoconferencias y el trabajo en
equipo a distancia. Entre enero y abril de 2020, se observé un aumento significativo
en las tasas de descargas de estas aplicaciones, con un 3.34% en América Latina

y el Caribe, un 2.43% en Europa y un 1.51% en Estados Unidos.

La Organizacién Internacional del Trabajo (2021) destaca que, antes de la
pandemia global, solo el 7,9 % de los trabajadores realizaba sus actividades desde
sus hogares. Sin embargo, la mayoria de ellos no estaba vinculada al teletrabajo,
sino que desempefiaba labores tradicionales en los sectores de manufactura y
artesania. Habitualmente el trabajo remoto era una opcion planificada y voluntaria

de ambas partes; sin embargo, la irrupcion de la pandemia hizo que esta modalidad
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sea una de las pocas alternativas para continuar la actividad econémica y la relacién
laboral en circunstancias excepcionales. Aunque aun no se han definido por
completo las formas de implementar el teletrabajo de manera integral, se considera
una via para aumentar la eficiencia laboral al reducir los desplazamientos y brindar

mayor flexibilidad en los horarios de trabajo (Okubo, 2022).

e Europa

La Fundacion Europea para la Mejora de las Condiciones de Vida y de
Trabajo (EUROFOUND, 2018) informd que el teletrabajo habia tenido un impacto
limitado en las empresas. A pesar de un aumento en la adopcion en los ultimos
cinco afios, solo el 3% de los empleados trabajaba de forma regular desde sus
hogares. Un 5% eran empleados altamente moviles que trabajaban en varios
lugares, incluyendo sus hogares, de manera regular, mientras que el 10% trabajaba
remotamente desde diferentes lugares, pero con una movilidad menor en
comparacion con el grupo altamente movil. La prevalencia del teletrabajo variaba
considerablemente entre los Estados miembros de la Union Europea, siendo mas
comun en Escandinavia y menos en los paises de Europa del Este, Grecia e Italia.
Ademas, la adopcion del teletrabajo se veia influenciada por factores como la
disponibilidad de tecnologias de la informacion y la conectividad a Internet, asi como

la cultura laboral nacional y la estructura econdmica de cada pais.

Otro aspecto por considerar es la diferencia por grupos de edad. En el afio
2019, (ver figura 1), los porcentajes mas altos de trabajadores que habitualmente
desempefiaban sus labores desde casa se concentraban en el grupo de mayor
edad, que presentaba tasas ligeramente superiores al promedio general. Le seguia
el grupo de edad de 25 a 49 afios, mientras que el grupo de 15 a 24 afios mostraba
la menor proporcion de teletrabajadores.
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Figura 1

Porcentaje de Trabajadores que trabajan a domicilio
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Fuente: Eurostat (2021) y Arévalo et al. (2021).

Arévalo et al. (2021) sefialan que, en la Union Europea, el teletrabajo
comenzo a impulsarse formalmente en 2002 con la puesta en marcha del Acuerdo
Marco Europeo sobre Teletrabajo (AMET), desarrollado con la participacion de
diversos actores sociales. Las estadisticas reflejan un incremento generalizado en
la adopcion del teletrabajo en la mayoria de los paises europeos. No obstante, este
crecimiento ha presentado variaciones significativas tanto entre paises como entre
las regiones de un mismo territorio. Asimismo, las diferencias se evidencian segun
el sector de actividad, la edad de los trabajadores y su situacion profesional. Segun
la sexta Encuesta Europea de Condiciones Laborales (EWCS), la proporcién de
empleados que realizan teletrabajo o emplean tecnologias de la informacién y
comunicacion (TIC) varia entre el 38 % en Dinamarca y el 8 % en Italia. Los paises
con los mayores niveles de adopcién incluyen Dinamarca, Suecia, Paises Bajos,

Luxemburgo, Reino Unido y Francia..

Segun datos de la Encuesta de Fuerza Laboral, elaborada por la Oficina
Estadistica Europea -EUROSTAT- (2021) respecto al porcentaje de personas que
trabajan desde sus hogares, se observa que la media para la Uniébn Europea se
situaba en un 10.8%. Sin embargo, algunos paises, como Espafia e ltalia,

presentaban porcentajes significativamente mas bajos, ambos con un 5.5%,
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mientras que Portugal alcanzaba una tasa del 5.2%. Durante el periodo entre 2008
y 2019, la mayoria de los paises de la UE experimentaron un aumento en estos
porcentajes, aunque en general de manera moderada. La media de la Union
Europea aumento en 3.6 puntos durante este periodo, y entre 2019 y 2020, el

incremento fue aln mas notable, con un aumento de 6.6 puntos adicionales.

Figura 2

Situacion laboral de trabajadores de la UE y Reino Unido, 2015
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Dentro de la Unién Europea, se observa que los paises con mayores recursos
econdmicos han presentado un mejor nivel de adaptacion al teletrabajo (figura 3).
Ademas, se evidencia la utilizacion mas extendida del teletrabajo en los sectores de
empresas consideradas de mayor tamafo, mientras que las empresas con menos
de 10 trabajadores han registrado un uso menor de esta modalidad (Arévalo et al.,
2021).

Figura 3

Porcentaje de trabajadores ocupados que trabajan desde su domicilio
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e [Estados Unidos de Norteamérica

Durante el periodo 2017-2018, aproximadamente el 25% de los ocupados
informd que trabajaba de forma parcial o total desde su hogar. Es importante
destacar que, en muchos casos, se trata de personas que trasladan tareas
desde su lugar de trabajo para continuarlas en su domicilio después de la

jornada habitual o durante los fines de semana (Bell y Blanchflower, 2020)

Segun Arévalo et al. (2021) durante la pandemia de COVID-19, en mayo

de 2020, Estados Unidos experimentd tasas significativamente mas altas de
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teletrabajo, coincidiendo con la implementacion de medidas de restriccion, las
estimaciones para Estados Unidos indican que aproximadamente el 35.2% de
los trabajadores desempefid sus labores desde sus hogares entre febrero y

mayo de 2020, en comparacion con un 15% en el periodo previo a la pandemia.

e América Latina

En los ultimos afios, el teletrabajo ha experimentado un aumento constante
en Ameérica Latina, impulsado principalmente por el crecimiento en el acceso a
internet, la consideracion de los costos de transporte y el tiempo de desplazamiento.
La pandemia de COVID-19 aceler6 aun mas esta tendencia, resultando en un

incremento exponencial de personas que adoptaron el teletrabajo.

De acuerdo con la OIT (2021), aproximadamente 23 millones de personas en
todo el mundo, lo que representa un incremento del 3% al 30% del personal
asalariado, se sumaron al teletrabajo durante el segundo trimestre de 2020 como
respuesta a la pandemia. En este periodo, el teletrabajo experimenté un aumento
notable en la regién debido a las medidas de confinamiento implementadas para
frenar la propagacion del virus. Sin embargo, no todos los trabajadores pudieron
adoptar esta modalidad; los empleados formales con niveles mas altos de
cualificacion y que ocupaban cargos profesionales, técnicos y administrativos
tuvieron mayores oportunidades de trabajar desde casa. Este crecimiento rapido ha
transformado la implementacion del teletrabajo, pasando de ser una eleccién
planificada y voluntaria entre las partes a convertirse, en muchos casos, en una

practica obligatoria.

En este contexto, estudios realizados por Azuara et al. (2020) reflejan una
adaptacion desigual al teletrabajo en diferentes paises de la region. Por ejemplo,
una encuesta realizada en Uruguay a 1,192 trabajadores a través de redes sociales
revel6 que solo el 5% habia teletrabajado antes de la llegada del COVID-19,

mientras que un 17% comenzé a trabajar a distancia debido a la pandemia y un
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78% no tenia experiencia previa en el teletrabajo. En Chile, aproximadamente el
24.9% de los empleados realizaron al menos una hora de teletrabajo durante la
tltima semana de mayo de 2020, lo que equivalia a cerca de 1.8 millones de
personas. En México, segun los datos de la Encuesta Telefénica sobre COVID-19
y Mercado Laboral (ECOVID-ML 2020), el 23.5% de las personas trabajaron desde
casa; sin embargo, un desglose adicional mostré que el 34.7% eran mujeres y el
16.6% hombres.

La Academia Internacional de Transformacion del Trabajo para América
Latina y el Caribe (2022) destaca que este cambio no siempre se ha gestionado
adecuadamente, evidenciando deficiencias en aspectos clave como la conectividad,
el equipamiento, la seguridad de la informacioén, el espacio fisico en los hogares, la
salud ocupacional, la productividad, el cambio cultural, la salud emocional, los
estilos de liderazgo y la evaluacién integral del programa de teletrabajo, entre otros
factores. La adopcidon del teletrabajo como una modalidad laboral ha sido un
proceso que ha experimentado un crecimiento significativo en muchas partes del
mundo en las Ultimas décadas. Esta transformacién ha sido acompafiada por la
necesidad de establecer regulaciones y marcos legales que guien su
implementacion y aseguren los derechos tanto de los empleadores como de los
trabajadores. En este contexto, diversos paises han promulgado leyes y normativas
especificas para regular el teletrabajo, reconociendo su importancia en la dinamica
laboral moderna y la necesidad de adaptar las regulaciones existentes a esta nueva

realidad.

En cuanto a la implementacion del teletrabajo en los paises de América
Latina y el Caribe, se han producido diversos avances normativos importantes a lo
largo de los afios. A continuacion, se presenta un recuento de las principales

regulaciones laborales sobre teletrabajo en la region (figura 4).

El teletrabajo en Colombia esta regulado por la Ley 1221 de 2008 y el Decreto
884 de 2012. La Ley 1221 reconoce el teletrabajo como una modalidad laboral y
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establece las bases para la generacion de politicas publicas que fomenten su uso,
especialmente entre la poblacion vulnerable. El Decreto 884 de 2012 detalla las
condiciones laborales especificas que rigen el teletrabajo en relacion de
dependencia, incluyendo los principios de voluntariedad, igualdad, y reversibilidad

para los teletrabajadores y sus empleadores.

En Argentina, inicialmente, la Resolucion 1552 de 2012 del Ministerio de
Trabajo regulaba el teletrabajo. Sin embargo, cuando se decretd el "aislamiento
social, preventivo y obligatorio (ASPO) debido a la pandemia, se implementé la
Resolucién 27 del 2020, que permite a los empleados trabajar desde su lugar de
aislamiento en acuerdo con su empleador, suspendiendo temporalmente las

obligaciones de la Resolucion 1552.

En México, se hicieron reformas a la Ley Federal del Trabajo en 2015, donde
el teletrabajo se referia originalmente como Trabajo a Domicilio. A finales del 2020,
el Congreso aprob6 modificaciones a esta ley, incorporando el Capitulo XII que

formaliza la regulacién del teletrabajo con nuevas disposiciones especificas.

En 2017, Brasil aprobé la Ley 13467, que regula el sistema de teletrabajo y
trabajo intermitente. Esta ley asegura que los teletrabajadores tienen los mismos
derechos y beneficios que los trabajadores presenciales, incluyendo la proteccién
social y laboral.

En términos generales, la normativa de teletrabajo en América Latina ha
evolucionado para adaptarse a los cambios que provocaron la pandemia, y cada
pais ha adoptado leyes especificas que regulan las condiciones de teletrabajo, con
un enfoque en garantizar derechos laborales y proteger la relacion entre

empleadores y empleados.
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Figura 4

Linea de tiempo de hechos relevantes
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Fuente: Elaboracién Propia
e Peru

En Peru, el teletrabajo fue inicialmente regulado por la Ley 30036 del 2013,
que introdujo el concepto de teletrabajo en el ambito legal peruano, permitiendo que

los trabajadores realicen sus funciones fuera de las instalaciones de la empresa,
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utilizando herramientas digitales para cumplir con sus responsabilidades laborales.
También definié las caracteristicas del teletrabajo, estableciendo que debe ser un
acuerdo mutuo entre empleador y empleado y regulando aspectos como las
condiciones de trabajo, la seguridad y salud en el trabajo, y el derecho a la
desconexion. Establecié esta modalidad como una forma especial de prestacion de
servicios mediante el uso de tecnologias de la informacion y telecomunicaciones en

instituciones publicas y privadas.

La paralizacion econdémica global provocada por la pandemia de COVID-19
llevé a la emision del Decreto Legislativo 1499 del afio 2020, introdujo el trabajo
remoto como una medida temporal durante el estado de emergencia. La hormativa
estableci6 que no habia la necesidad de un acuerdo de partes para su
implementacion y eximié a los empleadores de la compensacion por los equipos
proporcionados por los trabajadores. Posteriormente la Ley 31572 del afio 2022
establecié un marco mas completo para el teletrabajo en Peru, aplicable tanto en el
sector publico como privado, y se caracteriza por la ausencia fisica del trabajador
en el centro de trabajo mediante el uso de tecnologias digitales. La ley permite
modalidades voluntarias, reversibles, temporales o permanentes y establece que el
teletrabajo debe acordarse entre empleador y empleado. Ademas, garantiza
derechos y obligaciones especificos, incluyendo condiciones adecuadas de trabajo,
desconexion digital y provision de equipos por parte del empleador, quien también
debe asegurar un tiempo minimo de desconexion de doce horas continuas en un
periodo de veinticuatro horas. La ley busca incluir a adultos mayores, personas en
situacion de discapacidad, gestantes, lactantes, y cuidadores de personas en
riesgo. En circunstancias excepcionales, como fuerza mayor o estados de
emergencia, los empleadores pueden implementar el teletrabajo de manera

unilateral.

Antes de la crisis de la pandemia, este modelo de trabajo era practicamente
inexistente, segun los indicadores del Ministerio del Trabajo y Promocion del Empleo
-MTPE- (tabla 1). A pesar de que existia un marco legal para su regulacion, las
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estadisticas mostraban una baja implementacién (Yarnold, 2021). Por otro lado, la
normativa sobre trabajo remoto ha tenido un efecto méas amplio. Esto se debe, en
parte, al contexto en el que se implementd, asi como a las disposiciones regulatorias
gue permitieron una aplicacion mas sencilla de esta modalidad laboral (Instituto

Peruano de Economia, 2021).

Tabla 1
Cantidad de Trabajadores en el Sistema de Teletrabajo 2020
Teletrabajo CoVvID - 19 Trabajo Remoto
Enero 2017 Enero 2020 15 de marzo del 2020: Julio 2020
648 2,200 DS 044-2020 220,000
teletrabajadores, teletrabajadores DU 026-2020 teletrabajadores

Fuente: La situacion actual y el futuro del teletrabajo en el Perd (Yarnold, 2021)

En la tabla 2, se presenta Informacién del MTPE (2021) de la cantidad de

teletrabajadores reportada por el sector privado entre los meses de junio a

septiembre.
Tabla 2
Cantidad de Trabajadores en el Sistema de Teletrabajo 2021
Empresas Trabajadores Teletrabajadores

Junio 313,427 3480,417 245,148
Julio 316,046 3 550,532 249,569
Agosto 330,244 3676, 716 249,763
Septiembre 318,286 3674,618 248,043

Fuente: Boletin Mensual de Leyendo NUmeros - Ministerio de trabajo

1.1.2 Las causas Y la consecuencia del problema a investigar

La OIT (2019), en su Guia para establecer una ordenacion del tiempo de
trabajo equilibrada, destaca la importancia de disefiar politicas que permitan a los
trabajadores, especialmente a los padres, equilibrar sus responsabilidades

laborales y familiares para reducir el conflicto entre ambas esferas. Este enfoque es
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fundamental, ya que investigaciones previas han mostrado que un mejor equilibrio
entre trabajo y familia estd asociado con una mayor satisfaccién laboral. En la
misma linea, Kyan (2019) investigo el impacto del estrés en la satisfaccion laboral
de profesionales de enfermeria en el Hospital Regional de Huacho, Lima, Perd,
encontrando que altos niveles de estrés percibidos se relacionan significativamente

con una mayor insatisfaccion laboral debido a la carga emocional y fisica del trabajo.

Asimismo, en el estudio de Jiménez et al. (2020), que explord la relacion entre
el conflicto trabajo-familia y la satisfaccion laboral en 124 funcionarios de Salud
Publica del Maule, Chile. Sus resultados mostraron una relacion inversa clara: a
medida que disminuye el conflicto entre trabajo y familia, aumenta la satisfaccion
laboral, y viceversa. Mas adelante, O'Connor (2022) realiz6 una revision sistematica
sobre la relacion entre el estrés laboral, la insatisfaccion y la rotacién de empleados,
evidenciando que ambos factores incrementan significativamente la rotacion del

personal.

De manera complementaria, Liu y Zhang (2022) investigaron cémo los
horarios rigidos impactan negativamente en la motivacion y satisfaccion laboral,
encontrando que las estructuras inflexibles de horarios contribuyen a una
disminucién de la satisfaccion laboral y un aumento en la desmotivacién de los
empleados. Wang, Liy Yu (2023) aportaron a esta discusion al analizar el impacto
de la autonomia en el trabajo sobre el estrés y la satisfaccion laboral, concluyendo
gue una mayor autonomia reduce el estrés y mejora la satisfaccion. Finalmente,
Nguyen, Park y Kim (2023) profundizaron en cémo la autonomia en el trabajo influye
en el compromiso laboral, indicando que una mayor autonomia puede mitigar el
agotamiento y aumentar el compromiso, afectando positivamente la satisfaccion

general del empleado.
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1.1.3 Gréfico de las causas y consecuencia del problema a investigar.

Figura 5

Mapa conceptual del problema bajo estudio
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Fuente: Elaboracion Propia

1.2. Antecedentes tedricos del planteamiento del problema

En el presente apartado se hace una revision preliminar de investigaciones
vinculadas al teletrabajo y los elementos que mejoran la satisfaccién laboral de los

trabajadores.

1.2.1. Antecedentes tedricos variable dependiente (Y) Satisfaccion laboral

En este apartado del presente capitulo se presenta el marco referencial de
las teorias y definiciones que le dan el fundamento tedrico a la variable dependiente

satisfaccion laboral.
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Teorias

Desde la publicacidon de estudios pioneros de Roethlisberger y Dickson o de
Robert Hoppock en 1935 sobre satisfaccion laboral, se ha argumentado que varios
factores, como la fatiga, la monotonia, las condiciones de trabajo y la supervision,
pueden influir en ella. Posteriormente, autores como Frederick Herzberg, quien en
1967 desarroll6 la teoria de los dos factores, también conocida como la teoria de la
motivacion e higiene, y Locke en 1969, han destacado como figuras clave en el

inicio de las investigaciones sobre la satisfaccion laboral.

Abraham Maslow (1954) en su Teoria de la Jerarquia de las Necesidades,
postula que las necesidades fundamentales de supervivencia deben ser cumplidas
antes de que se pueda considerar la satisfaccion de necesidades de orden superior.
Segun esta teoria, las necesidades humanas se organizan en un esquema
jerarquico de cinco niveles: necesidades fisiologicas, de seguridad, sociales, de
estima y de autorrealizacion. A medida que se satisfacen las necesidades de un
nivel, las del siguiente nivel emergen y se vuelven mas predominantes. Ademas,
Maslow distingue que las primeras dos categorias de necesidades derivan de
factores externos al individuo, mientras que las tres categorias superiores se
originan en aspectos internos del ser humano. Su relacion con la satisfaccion laboral
se fundamenta en que cuando las necesidades no son satisfechas tienen incidencia

directa en el comportamiento de las personas.

Frederick Herzberg (1967) conceptualiza dos categorias distintas que
impactan la satisfaccion laboral: factores de higiene y factores motivacionales. Los
factores de higiene, que abarcan elementos como politicas empresariales,
supervision y condiciones de trabajo, aunque no son fuente de satisfaccion por si
mismos, su insuficiencia puede inducir insatisfaccion. Por ello, es esencial mantener
estos factores a niveles apropiados para prevenir descontento laboral. Por otro lado,
los factores motivacionales, tales como logros personales, reconocimiento de

rendimiento y la intrinseca naturaleza del trabajo, estan profundamente
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entrelazados con el contenido del trabajo y su ejecucion, y son cruciales para
fomentar la satisfaccion y motivacion del empleado. Herzberg argumenta que la
comprension y el manejo adecuado de estos factores son fundamentales para influir

positivamente en el comportamiento organizacional.

Segun Melia & Peird (1989) la satisfaccion laboral se conceptualiza como una
dimensién actitudinal central en la experiencia laboral, influyendo significativamente
en la percepcion del empleado sobre su entorno laboral. ElI Cuestionario de
Satisfaccion Laboral S20/23 que desarrollan los autores esté disefiado para evaluar
esta satisfaccion a través de varios factores, incluyendo la supervision, el ambiente
fisico, las prestaciones recibidas, la satisfaccion intrinseca del trabajo y la

satisfaccion con la participacion.

La investigacion presentada en el articulo de Cantén y Téllez (2016) aborda
la satisfaccion laboral como un fendmeno complejo y multifacético que no tiene una
definicion universal. Segun los autores, la satisfaccion laboral se percibe como un
estado emocional positivo que emerge de la interaccion entre las circunstancias
personales y laborales del individuo, y es profundamente afectada por el ambiente
laboral, la salud mental y el equilibrio personal. Este enfoque subraya que la
satisfaccion o insatisfaccion de un empleado esta intrinsecamente ligada a como

evalla su entorno y su desemperio en el trabajo.

Pedraza (2018) resalta que la satisfaccion laboral es indicativa del bienestar
del empleado con respecto a su trabajo y se mantiene como un tema de interés
constante tanto para administradores como para investigadores. Esta vision
reconoce la satisfaccion laboral no solo como un estado emocional o de bienestar
personal, sino también como un factor critico que influye directamente en la eficacia
organizacional, al estar estrechamente vinculada con las actitudes de los
trabajadores hacia sus roles y responsabilidades. En el estudio de Park y Ramos
(2018), la satisfaccion laboral es conceptualizada como una condicion emocional
favorable derivada de la evaluacion personal del trabajo o las experiencias
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laborales. Esta perspectiva subraya que la satisfaccion laboral es tanto una reaccién
emocional como una evaluacidon subjetiva de como las experiencias de trabajo

cumplen o no con las expectativas personales del empleado.

Por otra parte, Tartaro (2022) proporciona evidencia empirica de como la
satisfaccion laboral no solo afecta la percepcion personal del empleado sobre su
trabajo, sino que también tiene un impacto directo y cuantificable en su compromiso
con la organizacion. Esto refuerza la idea de que la satisfaccion laboral es una
experiencia multifacética que incluye diversos factores como el salario, el liderazgo
y el ambiente laboral, aspectos que Park y Ramos sugieren son cruciales para la

valoracion general del trabajo.

Para contextualizar el problema de investigacion, se han revisado estudios
aplicados que exploran diversos aspectos de la satisfaccion laboral. Estos estudios
ayudan a entender como diferentes variables influyen en la satisfaccion laboral en

distintos entornos y sectores.

La satisfaccion laboral ha sido ampliamente explorada en la literatura
académica, abordando como diversos factores influencian este fenomeno desde
multiples perspectivas. Sesesanga y Garett (2005) investigaron como el
comportamiento de los compafieros de trabajo, la supervision y las facetas
intrinsecas de la enseflanza son factores predominantes en la prediccion de la
satisfaccion laboral. Avanzando en el tiempo, Pedraza (2018) examiné la relaciéon
entre la satisfaccion laboral y la gestién del capital humano, mientras que Park y
Ramos (2018) se centraron en las instituciones de educacion superior, explorando
como el equilibrio entre la vida laboral y personal afecta la satisfaccion laboral.

Duche et al. (2019) destacaron que la satisfaccion laboral esta intimamente
ligada a variables psicolégicas como el bienestar psicoldgico y la satisfaccion con la
vida, evidenciando una fuerte conexion entre la satisfaccion laboral y la evaluacion
global que una persona hace de su vida. Perera y John (2020) indican que la

satisfaccion laboral se fundamenta en el logro de metas laborales, el desempefio,
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la realizacion personal y el bienestar general. Por su parte, Limaymanta (2021)
profundiz6 en los factores sociodemograficos y laborales, como la edad, sexo,
estado civil, remuneraciones, ascensos, reconocimiento, beneficios, condiciones de
trabajo, supervision y la relacion con los compafieros de trabajo, que contribuyen a

la satisfaccion laboral.

Estos estudios proporcionan una visibn comprensiva sobre como los
elementos interpersonales, organizacionales y personales se entrelazan para
formar la experiencia de satisfaccion laboral, subrayando la complejidad de este

fendmeno y su importancia en el contexto de las organizaciones modernas.

1.2.2. Antecedentes de investigaciones tedricas de la variable
dependiente (Y) con respecto a las variables independientes propuestas
(X1, X2, X3, X4, X5)

Los elementos analizados en esta investigacion se basan en el modelo de
teletrabajo adoptado en Colombia, descrito en el documento titulado Libro Blanco:
el ABC del Teletrabajo en Colombia (2012). Este material fue elaborado por el
Ministerio de Tecnologias de la Informacién y las Comunicaciones junto con el
Ministerio de Trabajo, en colaboracién con entidades del sector privado como la
Corporaciéon Colombia Digital (tercera version).

Este enfoque representa una primera aproximacion metodoldgica destinada
a planificar y adoptar modelos laborales que maximicen las ventajas ofrecidas por
las TIC. Ademas, busca proporcionar a las organizaciones beneficios integrales que
abarcan aspectos organizacionales, productivos, financieros, técnicos y el equilibrio

entre la vida profesional y personal de los empleados.

En esta investigacion se identificé que un factor clave del teletrabajo para
mejorar la satisfaccion laboral es su capacidad de promover el equilibrio entre la
vida personal y profesional. Segun el informe de la OIT (2020), una gestion basada

en los resultados, en lugar de centrarse en el cumplimiento de horarios especificos
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o el nUmero de horas trabajadas, es fundamental. Al mantener una carga laboral
razonable y establecer metas claras y alcanzables, los teletrabajadores pueden
organizar de manera mas efectiva su tiempo y tareas. Esto les permite equilibrar
sus responsabilidades laborales con su vida personal, incluidas aquellas

relacionadas con la familia.

Esta investigacion considera que uno de los elementos de un modelo de
teletrabajo para mejorar la satisfaccion laboral radica en su capacidad de favorecer
un balance adecuado entre la vida personal y profesional. El informe de la OIT
(2020) seiiala que gestionar a los teletrabajadores con un enfoque orientado a
resultados, en lugar de priorizar horarios rigidos o el nimero total de horas
trabajadas, resulta crucial. Al garantizar una carga laboral equilibrada y establecer
objetivos especificos y realistas, los empleados tienen mayores posibilidades de
planificar sus tareas y tiempo de manera eficiente. Esto les permite compatibilizar
sus responsabilidades laborales con su vida personal, incluyendo compromisos

familiares.

Entre los beneficios especificos de implementar el teletrabajo se destacan los
ahorros de tiempo y dinero derivados de la reduccion de desplazamientos entre el
hogar y la oficina. Estos incluyen menor gasto en combustible o transporte publico,
asi como mejoras en la salud y la alimentacion, al consumir alimentos preparados
en casa. Asimismo, se observa una disminucion en los niveles de estrés relacionado

con los traslados y los costos asociados.

Por otro lado, ofrece oportunidades para incorporar actividades fisicas en la
rutina diaria, reducir la huella de carbono y el impacto ambiental generado por los
desplazamientos y el consumo energético en las oficinas. También favorece el
fortalecimiento de las relaciones familiares y comunitarias, gracias a una mayor
presencia en el hogar y otros espacios de interaccion social. Ademas, fomenta la
optimizacion de las actividades personales mediante el desarrollo de habilidades de
gestion del tiempo y organizacion de tareas.
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Montalvo (2021) estudia la factibilidad del teletrabajo como respuesta ante
los desafios globales en materia de salud. Este modelo, definido por la
descentralizacion de las actividades laborales y el empleo de tecnologias de la
informacion y comunicacion, ofrece la oportunidad de generar beneficios tanto para
los empleados como para los empleadores, asi como para la sociedad en su
conjunto. Entre sus principales ventajas se encuentran el aumento de la
productividad, la flexibilidad horaria, asi como una mayor motivacion y satisfaccion

laboral.

Otro de los elementos del teletrabajo identificado en la presente investigacion
es la autonomia laboral. Un estudio de la OIT ( 2020) sugiere que el mejor método
para gestionar al personal de teletrabajo es a través de la gestion por resultados.
Este proceso implica que tanto el equipo directivo como los trabajadores acuerden
un mecanismo comun para evaluar la productividad, que puede incluir la
identificacion de objetivos, tareas, hitos y la supervisién del progreso del trabajo.
Este enfoque permite al trabajador la autonomia necesaria para organizar su trabajo
sin la necesidad de presentar informes constantemente, reduciendo la necesidad
de control constante por parte del equipo directivo y fomentando una mayor

independencia y eficiencia en el trabajo.

Para contextualizar la influencia de diversos elementos en la satisfaccion
laboral en el ambito del teletrabajo, se han considerado diversos estudios que han
examinado como afectan esta variable. Diversas investigaciones han explorado
como el teletrabajo puede impactar la satisfaccion laboral. El estudio de Andrade
(2017) revela que la satisfaccién laboral esta condicionada tanto por factores
intrinsecos, como el desarrollo profesional, la posibilidad de progreso, las
responsabilidades asumidas y la naturaleza del trabajo, como por factores
extrinsecos, entre los que destacan las relaciones con colegas y supervisores, las
condiciones de trabajo, la supervision y el equilibrio entre la vida personal y laboral.

El teletrabajo puede ser un mecanismo efectivo para mejorar la satisfaccion laboral,

36



siempre que los teletrabajadores se sientan motivados y perciban un sentido de

pertenencia hacia su organizacion (Ulate, 2020).

Por lo expuesto anteriormente, surge el interés de estudiar el teletrabajo
como un sistema laboral que se apoya en las nuevas tecnologias y su relaciéon con
la satisfaccion laboral. En este contexto, se plantea la siguiente problemética: Cémo
los elementos de un modelo de teletrabajo mejoran la satisfaccion laboral de los

trabajadores en las universidades privadas de Lima Metropolitana, Pera.
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1.2.3. Grafica de los antecedentes tedricos

Figura 6
Gréfica de los antecedentes tedricos
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Elementos de un modelo de teletrabajo que
mejoran la satisfaccion laboral.

Fuente: Elaboracién Propia

1.3. Pregunta central de investigacion

De acuerdo con los antecedentes tedricos y empiricos revisados a lo largo
de los apartados anteriores, se plantea la pregunta de investigacion siguiente: ¢ Qué
elementos de un modelo de teletrabajo inciden en la satisfaccion laboral del

personal administrativo en las universidades privadas?
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1.4. Objetivo general de la investigacién

Estudiar los elementos de un modelo de teletrabajo que inciden
positivamente en la satisfaccion laboral del personal administrativo, en las

universidades privadas localizadas en la ciudad de Lima Metropolitana, Peru

1.4.1. Objetivos metodoldgicos de la investigacion

1. Analizar los antecedentes del problema a investigar sobre el teletrabajo en las
universidades peruanas

2. Revisar y fundamentar la teoria de las variables que inciden en la percepcion de
satisfaccion del trabajador

3. Elaborar un instrumento de medicién de las variables que se aplicara al personal
administrativo de las universidades privadas.

4. Aplicar y validar el instrumento a la poblacién seleccionada.
Analizar resultados.

6. Formular conclusiones

1.5. Hipotesis general de investigacion

Los elementos de un modelo de teletrabajo que inciden positivamente en la
satisfaccion laboral del personal administrativo en las universidades privadas
localizadas en la ciudad de Lima Metropolitana, Peru, son: equilibrio entre la vida
laboral y familiar, horarios flexibles, autonomia laboral, motivacion y disminucion del

estrés.

1.6. Metodologia

La presente investigacion adopta un enfoque cuantitativo, orientado a la
medicion y analisis de las relaciones entre el teletrabajo y la satisfaccion laboral,
con el fin de obtener datos numéricos sujetos a analisis estadistico. Con un alcance

descriptivo por su objetivo de detallar las caracteristicas y diferencias en la
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satisfaccion laboral asociadas a diversas modalidades de teletrabajo. Asimismo, se
emplea un enfoque correlacional para evaluar las relaciones entre estas variables y
un enfoque explicativo que busca comprender las relaciones de causa y efecto entre
ellas. Sera con un disefio no experimental, transversal, dado que no involucra
manipulaciones intencionadas de las variables y se aplicard el instrumento en un
solo momento del tiempo. Para la recopilacién de datos, se emplearan técnicas

documentales, bibliograficas y de campo. (Hernandez et al., 2014).

La poblacion de estudio esta compuesta por trabajadores del é&rea
administrativa que trabajan en universidades privadas de Lima Metropolitana en el
Peru, el sujeto de estudio son los trabajadores administrativos con contrato laboral

vigente en el afio 2022 y que estan trabajando bajo un modelo de teletrabajo.

1.7. Justificacién de la Investigacion.

1) Aportacidn tedrica:

La presente investigacion contribuye a identificar qué elementos de un
modelo de teletrabajo mejoran los niveles de satisfaccion laboral. A través de un
marco tedrico robusto, se ha identificado diversas teorias pertinentes y, apoyandose
en la evidencia empirica de estudios previos, se determinan las variables causales
que influyen en la satisfaccion laboral del personal administrativo en las instituciones

universitarias.

El avance tecnolégico ha facilitado la innovacién en herramientas y métodos
de trabajo, elementos que son importantes para optimizar practicas en la gestion de
recursos humanos. Estos desarrollos son vitales para comprender como las nuevas
formas de trabajo pueden mejorar la satisfaccién laboral. En este contexto, se
explorara el efecto del equilibrio entre la vida laboral y personal, el horario flexible,
la autonomia, la motivacion y la disminucion del estrés contribuye a mejorar la

satisfaccion laboral.
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2) Aportacion metodoldgica:

Se realizara una investigacion cumpliendo todos los pasos del método
cientifico para probar las hipotesis en una regresion multiple, con los resultados
obtenidos de la presente investigacion puede ser el inicio de estudios que profundice
sobre las variables contempladas. La encuesta presentada como un cuestionario
servira para facilitar la implementacion de un modelo de teletrabajo que ayudara

para mejorar la implementacion de la satisfaccion laboral de los trabajadores.

3) Aportacion préctica:

La aportacion practica de la presente investigacion radica en la mejora de la
gestién universitaria. Especificamente en el proceso gerencial de la Direccién de
Recursos Humanos. Los hallazgos ofrecen insumos importantes para la formulacion
e implementacion de estrategias y politicas para mejorar los niveles de satisfaccion
laboral al implementar un modelo de teletrabajo. Ademas, esta investigacion tiene
un efecto extendido a diversos grupos de interés, como estudiantes, egresados y
padres de familia. En la medida que se implementen cambios que mejoren la
satisfaccion laboral, se espera que la calidad y eficiencia de los servicios ofrecidos

se vean mejoradas.

1.8. Delimitaciones del estudio

a) Demogréficas:
El objeto de estudio son las universidades privadas ubicadas en Lima
metropolitana, que obtuvieron el licenciamiento de SUNEDU para funcionar y el
sujeto de estudio son trabajadores administrativos con contrato laboral en

modalidad de teletrabajo inmerso en un modelo de teletrabajo.

b) Espaciales:
De manera especifica se ha delimitado geograficamente que el estudio se

realice en la ciudad de Lima Metropolitana considerada como una de las principales
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ciudades turisticas de LATAM y es la capital del Peru. Esta conformada por 43
distritos y localizada en la costa central, limitando al oeste con la provincia
constitucional del Callao y el Océano Pacifico, al norte con la provincia de Huaral,
al este con la provincia de Canta y la provincia de Huarochiri, y al sur con la provincia
de Cafiete (figura 7). Segun el Instituto Nacional de Estadistica e Informatica (INEI),
en el censo de 2017, ultimo censo oficial que hubo en el Peru, la poblacion alcanzé

los 8,574,974 habitantes, siendo el 99.9% de la poblacién de caracter urbano.

Segun la informacién publicada en el sitio web de la municipalidad de Lima,
se sefiala que en la actualidad se reconoce como el epicentro politico, cultural,
financiero y comercial del Peru. Es una de las ciudades mas densamente pobladas
de América Latina y se sitla entre las treinta areas urbanas mas pobladas a nivel
mundial. Se le considera una ciudad global de "clase beta". Segun el estudio
realizado por la Universidad de Loughborough en 1999, las ciudades beta se definen
como aquellas que estan en proceso de transicion hacia una alta globalizacién,
siendo altamente industrializadas, con una gran cantidad de poblacién y una

representacion nacional de importancia.
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Figura 7
Mapa de la ciudad de Lima Metropolitana, Peru
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Fuente: Mapa de Lima.COM.

C) Temporales:

Creswell y Creswell (2017) sefiala que el enfoque transeccional es adecuado
para estudios que buscan obtener una instantanea de las percepciones de los
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participantes en un momento especifico, lo que permite un andlisis conciso de las
variables de interés, aunque limita la capacidad de observar cambios a lo largo del
tiempo. Esta investigacion se llevara a cabo en un enfoque transeccional, ya que se
encuestara a los trabajadores administrativos en un momento especifico. Esto
implica que la recoleccion de datos se realizara de manera puntual y no se seguira
a los participantes a lo largo del tiempo, limitando la investigacién a una instantanea
de las condiciones y percepciones en un solo periodo. Esta delimitacion temporal
permite un analisis conciso de los factores que influyen en la satisfaccion laboral
bajo las circunstancias actuales, pero no captura la evolucion de estas percepciones
ni los cambios que puedan ocurrir después del periodo de estudio. Por lo tanto, los
resultados obtenidos reflejaran exclusivamente las condiciones y actitudes en ese
momento especifico sin poder inferir la continuidad o el cambio de tendencias a

largo plazo.
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1.9. Matriz de Congruencia Metodolégica
Tabla 3
Matriz de Congruencia Metodoldgica
Pregunta de Objetivo de Fundamento Hipdtesis Variables
Investigacion Investigacion tedrico
cQué Estudiar los Y : Tartaro, 2022, Los elementos Y. Satisfaccion
elementos de elementos de un Limaymanta 2021, de un modelo laboral

X1 Equilibrio entre
la vida laboral y
familiar

X2 Horarios
flexibles

X3 Autonomia
laboral

X4 Motivacion

Xs Disminucion
del estrés

Fuente: Elaboracién Propia.
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El primer capitulo aborda los fundamentos tedéricos del estudio, incluyendo la
definicion del problema, la formulacion de la pregunta de investigacion, los objetivos
y las hipotesis planteadas. Ademas, se detalla la metodologia, justificacion y
delimitacion del estudio. Se analiza la evolucion del teletrabajo a nivel mundial,
destacando su crecimiento en paises desarrollados de Europa, Asia y Ameérica,
impulsado por los avances tecnoldgicos. En contraste, en Latinoamérica, el
teletrabajo no habia tenido un desarrollo significativo hasta la pandemia de COVID-
19, que acelerd su implementacion debido a la urgencia sanitaria y la adaptacion de
la legislacion laboral. Con base en esta informacion, se plantean el objetivo general
y la hipotesis del estudio, junto con la importancia de investigar este tema en el
contexto actual. El capitulo establece el tipo de estudio que se llevara a cabo y
resalta la relevancia de comprender el impacto del teletrabajo en la satisfaccion

laboral en diferentes regiones del mundo, especialmente en Latinoamérica.
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CAPITULO 2. MARCO TEORICO

El presente capitulo muestra el sustento tedrico e investigaciones empiricas
de la satisfaccion laboral como variable dependiente y su relacion con las variables
independientes, En la segunda parte, se proporciona el sustento tedrico e
investigaciones empiricas para cada una de las variables independientes. Es
pertinente destacar que, en el contexto laboral universitario, estas variables han sido
poco exploradas en comparacion con otras areas de investigacion. Por dltimo, se
presenta una propuesta de modelo gréfico que ilustra la hipotesis operativa
planteada. En la dltima parte del capitulo se presenta la propuesta de un modelo

gréfico de la hipotesis operativa planteada.

2.1 Marco tedrico de la variable satisfaccién laboral (Y)

En este apartado se revisan teorias relacionadas a la satisfaccion laboral y
recientes investigaciones empiricas que permitiran identificar definiciones que los
autores presentan, a partir de estas se adoptara una definicion para la presente
investigacion.

2.1.1 Teorias y definiciones

En este apartado se revisa teorias relacionadas a la satisfaccion laboral y
recientes investigaciones empiricas que permitiran identificar definiciones que los
autores presentan, a partir de estas se adoptara una definicion para la presente
investigacion. Existen diversas teorias que explican la satisfaccion laboral, aqui se
hablar sobre la teoria de las Expectativas de Vroom (1976) y la teoria de las

Determinantes de la Satisfaccion en el Trabajo, propuesto por Lawler (1973).

a) Teorias

La teoria de las necesidades adquiridas de David McClelland (1971) sostiene
gue existen tres tipos de necesidades que actian como elementos motivadores en

la conducta de los trabajadores, estas necesidades son: la necesidad de logro,
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relacionado a la necesidad de sobresalir y luchar por el éxito, la necesidad de
afiliacion; vinculado a la necesidad de interactuar positivamente, aceptacion e
interaccion con lo otros miembros de la organizacién y la necesidad de poder;
vinculado a dirigir y tener influencia. Esta teoria explica los comportamientos que

genera este sentimiento de satisfaccion.

La teoria de las Determinantes de la Satisfaccion en el Trabajo, propuesta
por Edward Lawler (1973), plantea que la satisfaccion laboral esta vinculada a la
relacion entre las "expectativas" y las "recompensas”. Segun esta teoria, las
expectativas sobre las recompensas y la realidad de las mismas determinan si un
trabajador experimenta satisfaccion o insatisfaccion laboral. Esto depende de la
comparacion que el individuo realiza entre las recompensas efectivamente recibidas
por su desempefio y el valor que considera adecuado como compensacion. Por lo
tanto, si la recompensa obtenida supera o se equipara con lo que el trabajador

considera justo, se genera un estado de satisfaccion.

La teoria de las Expectativas, desarrollada por Vroom (1976), establece que
la satisfaccion laboral se puede evaluar a partir de las diferencias que el trabajador
percibe entre los beneficios que espera recibir y los que realmente obtiene por su
labor. Segun esta teoria, un empleado se siente motivado a realizar un esfuerzo
significativo cuando cree que dicho esfuerzo resultara en una evaluacién positiva de

su desempefio, lo cual, a su vez, le permitira acceder a ciertos beneficios.

En las teorias descritas se identifican factores que generan en el trabajador
una mejora en el nivel de esfuerzo al momento de desempeiiar las
responsabilidades asignadas. Consecuentemente el desenvolvimiento positivo

genera una satisfaccion laboral.

b) Definiciones

Hoppock (1935) fue uno de los pioneros en investigar la satisfaccion laboral,
definiéendola como la combinacion de factores psicoldgicos, fisiolégicos vy

ambientales que llevan a una persona a expresar sinceramente su satisfaccion con
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su trabajo. En otra investigacion relevante, Locke (1976) definio la satisfaccion
laboral como un estado emocional positivo y placentero, derivado de la percepcion

subjetiva que los empleados tienen de sus experiencias laborales.

Mullins (2005) considera que la satisfaccion laboral es mas que una actitud,
es un estado interno, que podria asociarse con un sentimiento personal de logro.
Amstrong (2006) sefiala que las actitudes positivas y favorables hacia el trabajo
indica satisfaccion laboral mientras que las actitudes negativas y desfavorables
hacia el trabajo indica insatisfaccion laboral. Kaliski (2007) considera a la
satisfaccion laboral como el sentido de logro y éxito de una persona en el trabajo,
esta relacionado a la productividad y bienestar laboral. Implica disfrutar el trabajo
gue se realiza y lo conduce a hacerlo bien, generando recompensa por el esfuerzo

de lograr los objetivos.

Ahmed y Gonzalez (2018) proponen que la satisfaccion laboral se refiere a
las percepciones que los trabajadores tienen sobre el entorno laboral, las relaciones
con sus comparieros, los objetivos y estrategias de la organizacion, asi como los
criterios de éxito, estando estrechamente relacionada con la respuesta emocional
del trabajador cuando considera sus propios sentimientos en el contexto laboral.
McGrandle (2018), por otro lado, la define como el afecto positivo que un empleado
siente hacia su trabajo, y la relaciona con diversos resultados positivos, incluyendo
el rendimiento laboral, siendo un estado emocional positivo influenciado por la

experiencia laboral individual.

De acuerdo con Duche, Gutiérrez y Paredes (2020) el concepto de
satisfaccion laboral esta referido a una serie de aspectos actitudinales que se dan
en el ambito laboral, lo que deriva a una conducta y una disposicion psicologica
favorable o desfavorable, es un constructo que tienen un rol mediador entre las
condiciones laborales. Por su parte Atehortia y Ceferino (2021) indican que permite

conocer como el trabajador percibe su entorno familiar, personal y laboral frente a
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la figura de la empresa en la que trabaja. Se consideran aspectos como la calidad
de vida y las condiciones de trabajo.

Se define la satisfaccion laboral como una emocion positiva que los
trabajadores sienten hacia diferentes factores que encuentran en su trabajo, se
considera que es una combinacién de factores psicolégicos, fisiologicos y
ambientales Es un estado emocional placentero o positivo resultante de la
valoracion de su trabajo o experiencia laboral También relacionado con numerosos
resultados positivos, como el desempefio laboral. Las recompensas extrinsecas, el
reconocimiento, el entorno laboral y el empoderamiento son factores que mas
incidencia tienen en la satisfaccion laboral y el compromiso de los empleados
(Hoppock, 1935; Locke, 1976; Mc Grandle, 2019; Bose & Maheshwary, 2019).

2.1.2 Investigaciones aplicadas variable Y “satisfaccion laboral”

Abarca et al. (2016), desarrollaron una investigacion con el objetivo de
identificar la relacion entre las variables Equilibrio trabajo-familia, Satisfaccién
laboral, en 99 docentes de la Region de O’Higgins y de la Regién del Maule, Chile.
Se llevé a cabo un modelo de regresidon multiple para analizar la variable de
Equilibrio trabajo-familia. Los resultados muestran una relacién significativa entre
los puntajes totales de Equilibrio trabajo-familia y Satisfaccion laboral (r=0,466;
p<0,01).

Villavicencio y Arce (2020) desarrollaron una investigacion realizada a 177
trabajadores formales de diversas organizaciones en La Paz, Bolivia con la finalidad
de determinar si existe equilibrio entre la conciliacion de la vida familiar y la
satisfaccion laboral, los resultados demuestran que se percibe una correlacién

positiva débil estadisticamente significativa, (rs= 0,280) utilizando el SPSS vs 23.

En la investigacion llevada a cabo por Marwa & Emil (2022), exploraron el
impacto del estrés laboral en el comportamiento desviado en el lugar de trabajo, asi

como el papel mediador de la satisfaccion laboral. El estudio, que involucré a 403
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participantes empleados en diversas organizaciones privadas egipcias, revelé que
la satisfaccion laboral modera el efecto del comportamiento desviado en el entorno
laboral. Este hallazgo sugiere que cuando los empleados experimentan niveles de
estrés, su satisfaccion tiende a disminuir, lo que aumenta la probabilidad de que se
manifieste un comportamiento desviado. Ademas, el analisis de regresion indico
una relacion negativa significativa entre el estrés y la satisfaccion laboral, con un

nivel de confianza del 95% y un valor de p inferior a 0,05.

La satisfaccion laboral es un factor de mucha consideracion para el éxito de
las organizaciones, cuando no se identifica o0 no se dan las condiciones para
mantener los niveles de satisfaccion laboral podria afectar en el desenvolvimiento
del trabajador en la organizacién, incrementar los niveles de ausentismo y afectar
el grado de compromiso que los trabajadores tienen con la empresa pudiendo llegar
al cambio de trabajo.

2.2 Marco teorico y estudios de investigaciones aplicadas de las

variables independientes.

Inicialmente, la nocion de trabajar desde casa utilizando tecnologias de la
informacion y la comunicacion (TIC) se originé en California, Estados Unidos, y se
conoce como teletrabajo, segun lo reporta la Organizacién Internacional del Trabajo
(OIT, 2019). Durante tres décadas, el mercado ha visto una proliferacion de
productos tecnoldgicos mas asequibles y conectados, gracias a los avances de las
TIC y la expansion de Internet y la World Wide Web. Este desarrollo tecnolégico ha
facilitado el crecimiento del teletrabajo, definiéndose generalmente como el empleo

de las TIC para realizar labores fuera de las instalaciones del empleador.

Siguiendo esta linea, De acuerdo a Zapata (2020), reconoce los beneficios
especificos del teletrabajo. Menciona que medidas como la flexibilidad de horario u
otras que faciliten el equilibrio de la vida laboral con la vida familiar aumentan la

satisfaccion laboral de los trabajadores. Arce y Rojas (2020) destacan que el
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teletrabajo proporciona ventajas significativas, incluyendo una mayor autonomia
que contribuye directamente a la reduccion del estrés y al aumento de la satisfaccion
laboral. Ademas, enfatizan la importancia de la motivacion y la reduccion del estrés
como componentes esenciales que influyen directamente en el rendimiento y la
satisfaccion de los empleados, reforzando asi el valor del teletrabajo como un

modelo beneficioso en el entorno laboral moderno.

Asimismo, Ulate (2020) sefiala que el teletrabajo puede generar un efecto
positivo resultando en trabajadores altamente motivado y emocionalmente
satisfecho. Menciona que en una investigacién realizada por la Camara de
Comercio de Navarra en Espafa reveld que el 90% de los teletrabajadores se
encuentran satisfechos o muy satisfechos con esta modalidad de trabajo, y la
valoracion del funcionamiento del programa de teletrabajo fue satisfactoria 0 muy
satisfactoria para el 100% de los encuestados.

El Dictamen del Comité Econdmico y Social Europeo (2021) subraya la
importancia de la autonomia en el teletrabajo, indicando que proporciona a los
empleados una mayor capacidad para gestionar su tiempo de trabajo y vida
personal, lo que puede conducir a una mejor conciliacién entre ambos aspectos
(Comité Econdmico y Social Europeo, 2021). Por su parte, la OIT, en su informe
"Desafios y oportunidades del teletrabajo en América Latina y el Caribe", resalta la
flexibilidad horaria como un elemento crucial que permite a los trabajadores
balancear mejor sus responsabilidades laborales y familiares, aumentando asi su

satisfaccion laboral (Organizacion Internacional del Trabajo, 2021).

2.2.1 Variable independiente (X1) Equilibrio entre vida laboral y familiar

Las personas en el transcurso de su vida desarrollan distintos roles que
implica tiempo y asumir responsabilidades en diferentes ambitos. El equilibrio entre
la vida laboral y familiar son dos aspectos que las organizaciones vienen

implementado politicas que ayuden a sus trabajadores equilibrar de manera éptima
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sus responsabilidades familiares y laborales, cuando hay desequilibrio es donde se

originan los problemas.

a) Teorias

La teoria de Rol propuesta por Kahn et al. (1964) postula que los individuos
desempeiian multiples roles basados en las expectativas sociales y personales
asociadas a cada uno de estos. Estos roles, al interactuar entre si, pueden generar
complejidades y aumentar la probabilidad de conflictos debido a las demandas
contradictorias o a la dificultad inherente de satisfacer las expectativas de todos los
roles simultaneamente. Esta dinamica subraya cémo el desempefio de multiples

roles puede influir en el estrés y la tension en los individuos.

En el modelo tedrico presentado por Kopelman et al. (1983) examinan la
dindmica entre el trabajo y la familia a través de tres dimensiones: conflicto laboral,
conflicto familiar y conflicto de roles. Definen el conflicto laboral como las presiones
de roles incompatibles que se experimentan en el ambito laboral, mientras que el
conflicto familiar se refiere a las tensiones surgidas dentro del entorno familiar. El
modelo propuesto por estos autores sugiere que los conflictos entre el trabajo y la
familia no deben estudiarse de manera aislada, ya que la incompatibilidad puede
emanar de varios emisores de rol, de un solo emisor, o de un desajuste entre las
demandas del rol y las capacidades de la persona. Esta teoria subraya la
importancia de considerar como los diversos ambitos de rol interactian y afectan

mutuamente la experiencia individual.

La teoria del ajuste laboral, formulada por Dawis y Lofquist (1984), se centra
en la interaccion entre el individuo y su entorno laboral. Esta teoria sostiene que un
trabajador muestra un mejor desempefio cuando existe una alineacion entre sus
necesidades y las caracteristicas del puesto que ocupa. Los pilares fundamentales
de esta teoria incluyen las capacidades del individuo, los valores de reforzamiento

que el trabajo proporciona, la satisfaccion personal y la correspondencia efectiva
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entre la persona y el ambiente laboral. Segun los autores, esta correspondencia es
crucial para el ajuste 6ptimo, lo que conduce a una mayor satisfaccion y eficacia en

el trabajo.

El modelo tedrico presentado por Greenhouse y Beutell (1985) describe el
desequilibrio entre el trabajo y la familia que se genera en dos direcciones y se
presenta en ambitos multidimensionales. La primera dimension es la interferencia
del trabajo con la familia (WIF), conflicto que ocurre cuando los roles de trabajo, la
inversion del tiempo y la tension interfieren con el desempefio de las actividades
familiares. La segunda dimensién es la interferencia familiar en el trabajo (ITP), que
es un conflicto que surge cuando el rol familiar, el tiempo invertido y las tensiones
generadas en este ambito afectan las responsabilidades relacionadas con el

trabajo.

Zedeck y Mosier (1990) plantean cinco modelos teoricos que basan las
relaciones entre la vida laboral y familiar. Teoria del Efecto Secundario: Este modelo
sugiere gque las experiencias en el trabajo, ya sean positivas o negativas, tienen un
efecto directo sobre la familia debido a la similitud en las dimensiones emocionales
y psicoldgicas de ambos dmbitos. La Teoria de la Compensacion: Propone que las
deficiencias en uno de los ambitos pueden llevar a una persona a buscar
satisfaccion o compensacion en el otro. Esta teoria subraya la relacion inversa entre
los dos entornos. Teoria de la Segmentacion: Basada en la premisa de que los
ambitos laboral y familiar son independientes, esta teoria sugiere que una persona
puede ser exitosa en uno sin que afecte al otro, debido a la capacidad de separar
estos dos aspectos de su vida. Teoria Instrumental: Indica que las acciones en un
ambito (trabajo o familia) son utilizadas como medios para alcanzar objetivos en el
otro. Este modelo ve la conducta en uno de los entornos como estratégicamente
dirigida a beneficiar al otro. Teoria del Conflicto: Explica como la dedicacion y el
éxito en el trabajo o la familia pueden requerir sacrificios en el otro ambito,

resaltando los desafios de balancear estos dos importantes componentes de la vida.
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La teoria de la Frontera Trabajo-familia presentada por Clark (2000)
proporciona una perspectiva dinamica sobre la interaccion continua entre los
ambitos laboral y familiar. Esta teoria propone que los individuos constantemente
cruzan y negocian las fronteras entre el trabajo y la familia, gestionando y
redefiniendo los limites para equilibrar estos dos dominios. A diferencia de los
modelos estaticos, que a menudo consideran el trabajo y la familia como esferas
separadas e independientes, esta teoria subraya la fluidez con la que las personas
se mueven entre estos dos sectores, adaptando sus roles y responsabilidades en
respuesta a las demandas concurrentes. Esto implica un proceso constante de
ajuste y negociacién, donde los individuos deben encontrar maneras eficaces de
integrar y priorizar sus roles laborales y familiares para mantener un equilibrio

saludable.

Las teorias explican como se genera el desequilibrio entre la vida laboral-
familiar y ayudan a comprender las dimensiones que experimenta un individuo en

el conflicto, cuando se produce el desequilibrio entre la vida laboral y familiar.

b) Definiciones

De acuerdo con lo que explica Rapoport y Rapoport (1969), el equilibrio entre
la vida laboral y la vida familiar es una discusion que viene de finales de los afos
sesenta, cuando se analizan la consecuencia que se genera en la familia a partir de
gue ambos miembros tienen un desarrollo laboral, contexto generado por el
creciente acceso del sexo femenino a la fuerza laboral por esa época. Asimismo, la
incorporacion de acciones que facilitan el equilibrio entre la vida laboral y familiar en

las empresas se ha incrementado en las Ultimas décadas.

Warren y Johnson (1995) describen el equilibrio trabajo-familia como una filosofia
orientada a reconocer y atender las necesidades familiares de los empleados,
ofreciendo apoyo a aquellos que buscan compaginar sus responsabilidades

laborales con las familiares. Segun esta perspectiva, se refiere a la percepcion
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general que los empleados tienen sobre el nivel de apoyo que la organizacién brinda
hacia la familia. Por su parte, Thompson et al. (1999) consideran que el equilibrio
trabajo-familia se basa en un conjunto de ideas, creencias y valores compartidos
gue reflejan en qué medida una empresa respalda y valora la integracion entre la

vida laboral y familiar de sus empleados.

El concepto de equilibrio trabajo-familia ha sido objeto de estudio desde
diferentes perspectivas a lo largo del tiempo. En primer lugar, Gareis et al. (2009)
destacan su naturaleza bidireccional, donde las acciones tanto del trabajo hacia la
familia como de la familia hacia el trabajo influyen mutuamente. Esta vision sefiala
la importancia de lograr un adecuado balance entre las demandas laborales y las
responsabilidades familiares. Powell & Greenhaus (2010) resaltan el creciente
interés en este tema a medida que aumentaba la participacion de la mujer en la
fuerza laboral y surgian familias con ingresos provenientes tanto del hombre como
de la mujer. Esta evoluciéon social generé la necesidad de comprender y gestionar

el equilibrio entre ambos ambitos.

Burgess y Waterhouse (2010) sitian el surgimiento del concepto en la
década de los ochenta, cuando se empezaron a estudiar las consecuencias
negativas del desequilibrio entre trabajo y familia en el contexto organizacional. Este
enfoque refleja la creciente preocupacion por abordar los efectos perjudiciales de la
falta de armonia entre estas esferas de la vida.

Dominguez et al. (2018) sefialan que el equilibrio entre el trabajo y la familia
constituye dos aspectos fundamentales en la vida de una persona. En épocas
pasadas, los roles dentro de la familia estaban claramente definidos, asignando a
unos miembros la provision econdémica y a otros el cuidado y crianza de los hijos.
No obstante, la incorporacion de la mujer al mercado laboral ha transformado estos
roles, generando un impacto significativo en el equilibrio familiar. Por su parte,
Kelliher et al. (2018) definen el equilibrio entre la vida laboral y personal como la

interaccion entre los elementos relacionados con el trabajo y aquellos que no lo
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estan. Esta relacion se interpreta, en muchos casos, como la necesidad de limitar

el tiempo dedicado al trabajo para destinarlo a otras areas de la vida personal.

Miao et al. (2021) identifican el desequilibrio trabajo-familia como un conflicto
de roles en el que las demandas laborales y familiares se vuelven incompatibles,
generando tensiones entre el cumplimiento de responsabilidades y las presiones
del trabajo. Ahanthem & Tejbanta (2021) enfatizan la importancia de lograr un
equilibrio donde el individuo se sienta igualmente comprometido y satisfecho tanto
en su rol laboral como en su rol familiar, priorizando tanto a nivel profesional como
personal. Jiménez y Gémez (2021) afiaden una perspectiva dual al concepto, donde
el equilibrio se entiende tanto como la ausencia de conflictos entre los roles
laborales y familiares como la promocion de experiencias positivas en ambos
ambitos. Esta dualidad configura una clasificacion del equilibrio trabajo-familia que
abarca diferentes situaciones y contextos.

Gupta & Mittal (2022) destacan que el equilibrio no se trata simplemente de
distribuir el tiempo de manera equitativa, sino de gestionar de manera eficiente y
efectiva los diferentes aspectos de la vida sin comprometer el bienestar fisico,
mental y emocional. Por ultimo, Egga (2022) define el equilibrio como la ausencia
de conflicto o la frecuencia con la que los dominios laborales y familiares se

interfieren mutuamente.

En esta investigacion se define el equilibrio entre la vida laboral y familiar
como la capacidad para administrar los diferentes dominios de la vida de manera
eficiente y efectiva sin obstaculizar su bienestar fisico, mental y emocional. Estar
igual de comprometido e igual de satisfecho en el rol que se asume en el trabajo y
el rol familiar (Jiménez & Gémez, 2021; Ahanthem & Tejbanta, 2021; Gupta & Mittal,
2022).

c) Investigaciones aplicadas

Alazzam et al. (2017) realizan un estudio que explica la incidencia y la

asociacion entre el conflicto trabajo-familia y el nivel de satisfaccion laboral entre
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333 enfermeras jordanas. Los resultados revelaron que existe una relacién negativa
y significativa entre el conflicto trabajo y familia y el nivel de satisfaccion laboral (r=-
0.228). La investigacion de tipo cuantitativo descriptivo correlacional, no
experimental, de corte transversal para el andlisis de los datos se utilizo el programa
estadistico SPSS.

Deng et al. (2018) evaltan la relacion de la satisfaccion laboral el conflicto
trabajo-familia en la provincia de Hubei, China. Los datos se obtuvieron de los de
los médicos de 54 hospitales distribuidos en 20 condados, se aplicé el modelo de
ecuaciones estructurales para su posterior andlisis con SPSS 20.0 y Mplus
7.0. Segun estos coeficientes, el conflicto trabajo-familia se relaciond
negativamente con la satisfaccion laboral (8 = -0,185), es decir, un mayor conflicto

trabajo-familia se relacioné con un menor nivel de satisfaccion laboral.

Dominguez et al. (2018) llevaron a cabo una investigacion con el objetivo
principal de analizar la relacién entre el equilibrio trabajo-familia y la satisfaccion
laboral en una muestra de 73 trabajadores de un servicio publico en la region del
Maule, Chile. Los resultados mostraron una relacion positiva significativa entre el
funcionamiento familiar y la satisfaccion laboral (Rho = 0.253; Sig. = 0.031). Este
estudio, de enfoque correlacional y disefio cuantitativo, no experimental vy

transversal, utilizo el programa estadistico SPSS para el andlisis de los datos.

Afrilia y Utami (2018) explica la influencia negativa y significativa que el
conflicto trabajo-familia tiene sobre la satisfaccion Laboral. La investigacion de tipo
explicativa con un enfoque cuantitativo es realizada a 42 empleados del Hospital
Permata Bunda, Malang. Indonesia. El valor obtenido del andlisis muestra que el
efecto de la variable Conflicto Trabajo Familia sobre la satisfaccion laboral tiene un
coeficiente beta de -0.375 con una significancia de 0.000. El valor del coeficiente
negativo indica que cuanto mayor es la interferencia del trabajo con la familia, menor
es la satisfaccion laboral. El andlisis de datos se realizo con el software SPSS para
Windows Vs.16.
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Galvez (2020) llevé a cabo una investigacion para evaluar si el teletrabajo
contribuia a optimizar la jornada laboral y facilitaba la implementacion de estrategias
efectivas para conciliar el empleo con las responsabilidades familiares. El estudio,
de disefio cualitativo, incluyé entrevistas en profundidad y grupos de discusion. La
muestra estuvo compuesta por 72 mujeres teletrabajadoras con responsabilidades
familiares, de las cuales el 20 % realizaba teletrabajo a tiempo completo y el 80 %
a tiempo parcial. Las participantes destacaron que, tras adaptarse y comprender las
dinamicas del teletrabajo, esta modalidad no solo les permitioé reducir la extension
de sus jornadas laborales, sino también optimizarlas, incrementando su

productividad.

Jiménez et al. (2019) realizaron un estudio para explorar la relacion entre el
Conflicto trabajo-familia y la Satisfaccion laboral en una muestra de 124 funcionarios
de Salud Publica en la regién del Maule, Chile. La investigacion emple6 un disefio
cuantitativo, no correlacional, no experimental y de corte transversal. Los datos
fueron analizados utilizando el programa estadistico SPSS version 20. Los
resultados revelaron una relacién estadisticamente significativa entre ambas
variables (r = -0.23; p < 0.05), lo que indica que a medida que disminuye el conflicto

trabajo-familia, aumenta la satisfaccion laboral, y viceversa.

En el estudio realizado por Gabini (2020) realizado a una muestra de 376
empleados del sector terciario en Rosario, Provincia de Santa Fe, Argentina,
encontré que el enriquecimiento entre el trabajo y familia y la satisfaccion laboral se
relacionaron positivamente (B= .046, p<.001). Los métodos estadisticos aplicados
en el estudio para demostrar lo planteado en la hipotesis fue la modelizacién de

ecuaciones estructurales.

En el estudio desarrollado por Purwanto (2020) con el fin de medir la
influencia y el impacto del conflicto trabajo-familia en la satisfaccion laboral,

realizado a una muestra 1045 trabajadoras en Indonesia los resultados evidenciaron
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que el conflicto trabajo-familia influy6é negativa y significativamente en la satisfaccion
laboral (p=0,0000) (=-0,268) utilizando ecuaciones estructurales del SmartPLS 3.0.

Chiang et al. (2022) llevaron a cabo un estudio que examiné cémo la
conciliacién entre el trabajo y la familia influye en la satisfaccion laboral de 387
funcionarios municipales en Chile. Para analizar las relaciones entre las variables,
se utilizé un modelo de ecuaciones estructurales (SEM), y la moderacion fue
evaluada mediante analisis de invarianza factorial. Los resultados mostraron un
efecto positivo significativo del equilibrio trabajo-familia sobre la satisfaccién laboral
(B<10 = 0.757, p=10 = 0.753, p < 0.01). El estudio se desarroll6 con un disefio no
experimental, de corte transversal y con un enfoque de causalidad. La herramienta
de recoleccion de datos fue una encuesta, y los analisis se realizaron mediante el
programa estadistico SPSS - AMOS 22.0.

Las investigaciones empiricas presentadas evidencian la importancia de
implementar buenas practicas laborales orientadas en buscar el equilibrio entre el
rol que se asume en la familia y el rol como trabajador y el efecto positivo que tienen
en la satisfaccion laboral.

2.2.2 Variable independiente (X2) Horarios flexibles

El horario flexible como un elemento de la flexibilidad laboral, se presenta
como una alternativa para encontrar el equilibrio entre las necesidades y
responsabilidades familiares y laborales. Los cambios en los sistemas de trabajo
han tenido una gran influencia en las condiciones laborales tradicionales, factores
como el mayor acceso de las mujeres en el ambito laboral, familias que solo cuentan
con un solo progenitor y la necesidad de otro ingreso remunerativo para completar
el presupuesto, entre otros, hace del horario flexible una ventaja del teletrabajo a
ser tomada en cuenta por las organizaciones. en esta investigacion se estaran

considerando las practicas de flexibilidad como los horarios flexibles.
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a) Teorias

Antes de introducirnos a la definicion de horario flexible, es necesario hacer
referencia sobre el concepto de flexibilidad laboral puesto que, los horarios flexibles
son un elemento que forman parte de lo que es la flexibilidad laboral. Las
investigaciones sobre flexibilidad laboral se remontan a los trabajos pioneros de Hart
(1937) y Stigler (1939), quienes se dedicaron a investigar como las fabricas y
plantas industriales podrian adaptar sus horarios para producir resultados que no

estaban inicialmente planificados.

A partir de la década de los ochenta se presentan conceptos y tipologias que
mencionan a la flexibilidad horaria como parte de la flexibilidad laboral. En la década
de los 90, es que ocurren una serie de cambios estructurales en las normas
laborales en el Pert y en el afio 1995 se inicia una serie de reformas flexibilizadoras
de la legislacioén laboral relacionadas entre otras a la jornada laboral y horarios de

trabajo (Guzman-Barron,2021).

Por otro lado, Jijena-Michel R.D. y Jijena-Michel C.E. (2021) define al horario
flexible de trabajo como un factor extrinseco relacionado con aspectos de la
actividad laboral, como el salario, las condiciones de trabajo y la estabilidad laboral,
entre otros. Estos son considerados factores higiénicos, que, si bien no generan
satisfaccion directamente, son esenciales para prevenir la insatisfaccion. No
obstante, destacan que la flexibilidad horaria puede actuar como un moderador e
influir de forma indirecta en la satisfaccion laboral. Las politicas y practicas laborales
implementadas destinadas a facilitar la gestion de las exigencias de su vida laboral
y personal incluyen la flexibilidad en el horario laboral. Estas politicas y beneficios
contribuyen a generar un sentido de seguridad entre los trabajadores, reforzando la
percepcion de que su organizacion o empleador apoya su bienestar y atiende sus

necesidades mas alla del ambito laboral.
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Nivela (2022) aborda la flexibilidad laboral desde dos perspectivas. La
primera esta asociada a una expansion significativa de los beneficios empresariales
como resultado de un sistema econdémico y productivo que alcanzdé su maxima
eficiencia entre 1950 y 1970. Durante este periodo, se implementaron medidas de
proteccion laboral y social, como la proteccion frente al despido injustificado, el
desarrollo de seguros por desempleo y otras compensaciones. Desde una
perspectiva liberal, la flexibilidad laboral se concibe como una respuesta para
eliminar las rigideces presentes en los niveles micro y macroeconémicos de las

relaciones laborales.

La segunda perspectiva considera los cambios en el entorno econémico. En
economias estatistas orientadas al mercado interno, con politicas de
proteccionismo, gasto publico para la creacion de empleo y establecimiento de
empresas estatales, se generaba empleo en grandes cantidades, pero con baja
eficiencia en términos de flexibilidad laboral. Aunque estas medidas contribuyeron
inicialmente al éxito econdmico y social durante mas de dos décadas,
eventualmente condujeron a un declive. Como consecuencia, muchas economias

optaron por politicas de apertura basadas en el libre funcionamiento del mercado.

En este contexto, la flexibilidad laboral surge como una transicion desde el
modelo fordista de produccion hacia uno mas adaptable. Los avances tecnoldgicos
permitieron realizar cambios con mayor rapidez, lo que obligé a ajustar los procesos
productivos de manera continua. Este escenario demando6 la contratacion de
trabajadores calificados, no de forma indefinida, sino acorde a las necesidades
especificas de las organizaciones. Segun Mazloum e Isea (2017), el trabajo flexible
se define como préacticas que permiten a los empleados elegir cuando, donde y

como realizar sus actividades laborales.
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b) Definiciones

Segun Baudraz (1975), el horario flexible se define como un sistema que
establece un periodo minimo obligatorio de trabajo diario, ofreciendo al mismo
tiempo considerable libertad para decidir cuAndo comenzar y pausar la jornada
laboral. Por su parte Baltes et al. (1999) mencionan que la flexibilidad en el horario
laboral implica que los trabajadores pueden elegir el inicio y fin de sus labores dentro
de un rango de horas establecido por la empresa. Esta autonomia en la gestion del
tiempo permite adaptar las responsabilidades laborales a las necesidades
individuales. Rodriguez (1999) afiade que el horario flexible otorga a los individuos
la libertad de decidir su jornada laboral diaria dentro de ciertos parametros, lo que

aumenta el control sobre su tiempo y contribuye al bienestar general.

Por su parte, Voydanoff (2004) define a la flexibilidad horaria como un
mecanismo para superar las barreras entre la vida personal y laboral, representando
un beneficio significativo proporcionado por las organizaciones a sus empleados.
Hill et al. (2008) amplian esta perspectiva al proponer que la flexibilidad horaria
incluye la capacidad de los trabajadores para tomar decisiones sobre cuando, dénde
y durante cuanto tiempo se involucran en sus tareas laborales, lo que refuerza la
conciliacion entre ambos ambitos de la vida. Raguseo et al. (2016) sefialan el
esfuerzo actual de las empresas por ofrecer normas de trabajo flexibles y entornos
de oficina mas creativos, con el propdsito de respaldar la competitividad y la

productividad sin comprometer la satisfaccion laboral.

Esta adaptacion a las nuevas demandas del mercado laboral refleja una
comprension creciente de la importancia del equilibrio entre trabajo y vida personal
para el bienestar general de los empleados. Por otro lado, Sweet et al. (2017)
destacan que los horarios flexibles sirven como un medio para apoyar las
responsabilidades de los empleados en el cuidado de sus hijos y familiares, lo que

constituye un beneficio indirecto. Esta flexibilidad no solo mejora las condiciones de
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trabajo, sino que también contribuye a una mayor satisfaccion laboral entre los

trabajadores, como lo sefiala Chung (2020).

Para Fedorova et al. (2020) el horario flexible se entiende como parte integral
del concepto més amplio de teletrabajo. Implica la capacidad de los trabajadores
para ajustar sus horarios laborales segun sus necesidades individuales, asi como
la posibilidad de elegir un lugar de trabajo conveniente, ya sea en el hogar o en otro
entorno, para llevar a cabo sus labores laborales. Este enfoque flexible proporciona
una mayor movilidad y versatilidad, permitiendo a los empleados adaptar su vida
laboral a sus responsabilidades y contextos personales. En la misma linea de ideas
Terrones et al. (2020), describe al horario flexible como el sistema que establece un
tiempo minimo de trabajo diario, enfocandose particularmente en el horario variable.
En este sistema, los empleados tienen la libertad de elegir sus horarios de trabajo
basandose en sus propias necesidades y preferencias, siempre dentro de los

margenes establecidos por el empleador.

Ahumada (2021) resalta la relevancia de la flexibilidad horaria, especialmente
en situaciones de trabajo remoto, permitiendo a los trabajadores adecuar su jornada
laboral a sus responsabilidades y contextos personales. Por su parte, Vallejo-Pefia
& Giachi (2021) distinguen entre dos enfoques de flexibilidad horaria: uno centrado
en las necesidades de la empresa, donde los horarios se ajustan segun la demanda,
y otro centrado en el bienestar del empleado, que busca mejorar el equilibrio entre

trabajo y vida personal.

Quintero & Sifuentes (2021) destacan la flexibilidad horaria como una
practica que permite realizar tareas fuera del lugar de trabajo convencional,
proporcionando autonomia y adaptabilidad a los empleados y Guzman-Barron
(2021) profundiza en las modalidades de flexibilidad horaria, diferenciando entre el
horario flotante y el horario elastico, ambos enfocados en otorgar al trabajador la
capacidad de establecer sus propios horarios dentro de ciertos limites predefinidos.
Asimismo, Gorelli (2021) explora los diversos aspectos del tiempo de trabajo
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flexible, describiendo como este sistema permite a los trabajadores elegir sus
horarios de trabajo dentro de limites establecidos por el empleador, fomentando la

autonomia y facilitando la conciliacion entre la vida laboral y personal.

Gamarra et al. (2022) destacan que el horario flexible surge de la
autodeterminacion del empleado para configurar su jornada laboral alrededor de un
nacleo de horas centrales, manteniendo asi el cumplimiento de las horas requeridas
por la organizacion dentro de los parametros establecidos por el empleador. Esta
perspectiva resalta como la flexibilidad horaria busca no solo brindar comodidad al
trabajador, sino también asegurar el logro de los objetivos organizacionales.

Por otro lado, Salgado & Pangol (2022) exploran la flexibilidad horaria en el
contexto de la industria 4.0, resaltando su capacidad para otorgar a los individuos
un mayor tiempo libre y permitir a las empresas organizar a sus trabajadores en
horarios diversos. Desde esta Optica, la industria 4.0 promueve un entorno laboral
mas adaptable, donde la flexibilidad de los horarios se convierte en un elemento

crucial para la gestion laboral y la mejora de la productividad.

Para la presente investigacion se define a los horarios flexibles como las
practicas laborales donde las tareas asignadas se pueda realizar fuera del lugar
habitual de trabajo, permiten a los trabajadores influir en cuando, dénde y como se
completa el trabajo. Es el beneficio de no estar ligado a adscripcion, tiempo y la

forma de realizar el trabajo (Quintero & Sifuentes, 2021., Mazloum e Isea, 2017).

c) Investigaciones aplicadas

Madero et al. (2021) llevaron a cabo un estudio comparativo con una muestra
por conveniencia de trabajadores de empresas en la zona metropolitana de
Monterrey, Nuevo Leon, México, para analizar la relacion entre el trabajo flexible y
la satisfaccion laboral. En una primera fase, se recopild informacion de 164

trabajadores antes del aislamiento social. Los resultados indicaron una correlacion

65



positiva entre la satisfaccion laboral y el ambiente de trabajo flexible (r = 0.37).
Posteriormente, durante el periodo de confinamiento, se aplico el instrumento a un
grupo diferente, obteniendo 158 respuestas. En esta segunda muestra, la
correlacion entre ambas variables fue mas alta (r = 0.53). A pesar de las diferencias
en los niveles de correlacion, en ambos casos se evidencio una relacion positiva
entre la satisfaccion laboral y los ambientes de trabajo flexible. Para el analisis de

los datos, se utilizd el software estadistico SPSS version 24.

El estudio realizado por Jijena-Michel R.D. y Jijena-Michel C.E. (2021)
exploré cédmo la flexibilidad en los horarios de trabajo influye como moderadora en
la relacion entre el enriquecimiento trabajo-familia y la satisfaccidn laboral. Para ello,
emplearon un analisis de ecuaciones estructurales y recopilaron datos a través de
cuestionarios aplicados a una muestra de 125 docentes universitarios de la Facultad
de Ciencias Econdmicas y Financieras de la Universidad Autbnoma Juan Misael
Saracho, en Tarija, Bolivia. Los resultados revelaron que la flexibilidad horaria tiene
un impacto significativo en la satisfaccion laboral. En particular, los coeficientes B =
0.356 para el enriquecimiento trabajo-familia y B = 0.639 para el enriquecimiento
familia-trabajo fueron estadisticamente significativos con un nivel de confianza del
99 %.

Yeves et al. (2021) analizaron el impacto de los arreglos laborales flexibles
en la satisfaccion laboral. El estudio se llevé a cabo aplicando una encuesta a una
muestra de 748 trabajadores chilenos pertenecientes a diversos sectores
econdémicos, utilizando el analisis de ecuaciones estructurales como herramienta
estadistica. Los hallazgos revelaron que la flexibilidad horaria tiene una asociacion
positiva significativa con la satisfaccion laboral, con un coeficiente beta de 0.15 y un

p-valor inferior a 0.001.

En la investigacion realizada por Sharma y Gaur (2023) estudian el impacto
de los Arreglos de Trabajo Flexibles y analizan como el horario flexible tiene un

efecto en la satisfaccion laboral. Utilizando analisis de regresién y recolectando
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datos mediante encuestas a 185 empleados el sector de la tecnologia de la
informacion (T1) en California, Estados Unidos de Norteamérica, los autores
encontraron que el horario flexible esta significativamente relacionado con altos
niveles de satisfaccion laboral. Los resultados indican un coeficiente B de 0.688 para
el horario flexible, siendo un predictor significativo de la satisfaccién laboral (p <
0.001).

El horario flexible otorga libertad al trabajador para gestionar y adaptarse a
sus tiempos, integrando estrategias de flexibilidad de horario a la gestién
empresarial, lo cual es un factor importante para mantener buenos niveles de
satisfaccion laboral. Por otro lado, existen diversas investigaciones sobre horarios

flexibles; como las de Vallejo-Pefia & Giachi (2021) o la de Guzman-Barrén (2021).

2.2.3 Variable independiente (X3) Autonomia

En el Dictamen del Comité Econdémico y Social Europeo (2021) acerca de los
retos del teletrabajo indica que esta proporciona mas autonomia al trabajador que
se encuentre comprendido dentro de este sistema de trabajo.

a) Teorias

Segun la teoria de las caracteristicas del trabajo de Hackman y Oldham
(1976), la combinacion de estados psicoldgicos, caracteristicas de los trabajos y
atributos personales de los individuos crea las condiciones Optimas para un
desemperio laboral efectivo. En este marco tedrico, acciones dirigidas al disefio o
redisefio de puestos de trabajo que incrementen la autonomia pueden hacer que

los trabajadores perciban su trabajo como mas significativo.

La teoria de las demandas y los recursos laborales, desarrollada por Bakker y
Demerouti (2007), plantea que el entorno laboral se divide en dos categorias

principales: demandas y recursos. Las demandas laborales comprenden factores
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fisicos, psicoldgicos, organizacionales o sociales del trabajo que requieren un
esfuerzo continuo, generando costos fisiologicos y psicolégicos. Ejemplos de estas
demandas incluyen la presion en el trabajo o la interaccion emocionalmente intensa
con los clientes. Por otro lado, los recursos laborales abarcan los mismos aspectos,
pero con la capacidad de disminuir las exigencias laborales y los costos asociados.
Entre estos recursos se encuentra la autonomia, que no solo facilita el cumplimiento
de los objetivos laborales, sino que también fomenta el desarrollo personal, el
aprendizaje y el crecimiento. En consecuencia, los recursos no solo permiten
afrontar las demandas del trabajo, sino que ademas tienen un impacto positivo

independiente.

b) Definiciones.

Osca & Urien (2001), destacan que la autonomia es un elemento crucial en
el disefio de los puestos de trabajo, los cuales deben permitir a los trabajadores
tomar decisiones y llevar a cabo tareas significativas. Navarro et al. (2010) definen
la autonomia laboral como el grado en que las tareas realizadas en el ambito laboral
proporcionan independencia, libertad y capacidad de decision tanto en la
planificacion de las labores como en la ejecucion del trabajo y la eleccién de los

métodos a seguir

Caballero & Elena (2020) entienden la autonomia como una forma de
autorregulacion que difiere de la independencia, refiriéndose a la capacidad de un
individuo para decidir el nivel de influencia que desea tener en diversas areas de su
vida. Madero (2020) amplia esta definicion al considerarla como la libertad y
discrecion que tienen los trabajadores al tomar decisiones y ejecutar actividades
laborales, asi como seleccionar los procedimientos de trabajo a seguir. Schonfeld y
Mesurado (2020) complementan esta perspectiva al indicar que la autonomia se
manifiesta cuando el comportamiento de una persona es impulsado por su propia

voluntad y valores, reflejandose en sus acciones laborales.
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Remon et al. (2021) enfatizan que la autonomia laboral se refiere al control
que una persona tiene sobre la gestion del tiempo asignado para realizar sus
funciones y responsabilidades, permitiéndole organizar su trabajo diario segun su
criterio. Clausen et al. (2022) definen la autonomia laboral como el nivel de libertad
y discrecién que tiene un individuo en su entorno laboral, lo que implica
independencia en la toma de decisiones relacionadas con las tareas y los
procedimientos de trabajo. Esta perspectiva se complementa con la vision de
Parrales et al. (2022), quienes consideran que la autonomia laboral abarca la
ejecucion de actividades dentro de un puesto de trabajo sin presion externa,

involucrando a los trabajadores en la toma de decisiones.

Para la presente investigacion se define a la autonomia como el nivel de
independencia o libertad que le corresponde a los trabajadores para la toma de
decisiones en un entorno laboral relacionadas a aspectos de indole laboral que les
permita tener mas control sobre las tareas que les han sido asignadas, realizandola
con un mayor nivel de creatividad, eficiencia, iniciativa y motivacién (Clausen et al.
2022; Madero et al, 2020).

c) Investigaciones aplicadas

Faya et al. (2018) encontraron que la autonomia en el trabajo tiene una
influencia significativa en la satisfaccion laboral, mostrando que cuando esta
variable es percibida como real, los niveles de satisfaccion laboral son elevados. El
estudio se llevo a cabo con una muestra de 122 trabajadores administrativos de una
universidad peruana, utilizando un enfoque cuantitativo, de disefio no experimental
y corte transversal, bajo el método hipotético-deductivo. Los resultados
evidenciaron una correlacion directa, moderada y significativa entre la autonomia
laboral y la satisfaccién, tanto en hombres (Rho = 0.651) como en mujeres (Rho =
0.626). Para el andlisis de los datos, se empleé el software estadistico SPSS version
23.
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Sawang et al. (2020) presentan el desarrollo de un modelo que identifica un
patron de cambio en la autonomia y la satisfaccion laboral de los propietarios-
gerentes de pequefias empresas. Los datos se obtuvieron de la Encuesta de
Dinamica de Hogares, Ingresos y Trabajo en Australia (HILDA) entre los afios 2005
y 2013, la muestra recogida es de 901 personas con trabajos independientes. Los
resultados mostraron, que la autonomia laboral influye significativa y positivamente
en la satisfaccién laboral (B = 0,61, p< 0,001), lo que indica que una mayor

autonomia laboral percibida se asocié con una mayor satisfaccion laboral.

Cuando las organizaciones otorgan a sus trabajadores un adecuado control
de sus tareas y libertad en la toma de decisiones, es decir otorgan autonomia
laboral, se producen, entre otros beneficios, efectos significativos en la satisfaccion

laboral.

2.2.4 Variable independiente (X4) Motivacion

Los estudios actuales de la motivacion estdn marcados por un interés de un
mejor conocimiento y un mayor énfasis por dar explicaciones y resolver problemas
motivacionales en diferentes &mbitos como el laboral, educacional, deportivo entre
otros. Tal como sefiala Reeve (2008), gran parte de los enfoques examinados no
solo se dedican a explicar la motivacion en su totalidad, sino que también enfatizan
su exploracién en contextos particulares, otorgando asi una dimension mas precisa

y aplicada al constructo en cuestion.

a) Teorias

La Teoria de la Conservaciéon de Recursos (COR) propuesta por Hoboll
(1989) sostiene que los individuos se motivan por conservar Sus recursos y
experimentan estrés cuando estos estan en riesgo. La pérdida de recursos es mas
significativa que la ganancia de los mismos, destacando como la gestion de

recursos influye en la satisfaccion laboral de los trabajadores.
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Modelo de Desequilibrio Esfuerzo-Recompensa Siegrist (1996) este modelo
enfoca en la relacion desigual entre los esfuerzos realizados por el empleado y las
recompensas recibidas. Propone como un desequilibrio en la relacion esfuerzo-
recompensa puede disminuir la motivacion laboral y proporciona una base teérica

para entender los factores que influyen en la motivacion del empleado.

La Teoria de la Autodeterminacion de Ryan y Deci (2000) se centra
especificamente en la motivacién intrinseca y extrinseca; postula que los individuos
tienen una disposicién innata hacia el crecimiento personal y la interaccion efectiva
con su entorno. Esta teoria se basa en tres necesidades psicoldgicas fundamentales
de la persona: autonomia, competencia y relacion social. La autonomia se refiere a
la capacidad de dirigirse a uno mismo, la competencia implica sentirse capaz de
enfrentar los desafios del entorno, y la relacion social se refiere a la necesidad de
conexiones significativas con los demas. Cuando estas necesidades son
satisfechas, los individuos experimentan una mayor motivacion intrinseca y
bienestar psicolégico. Sin embargo, si se ven sometidos a presiones externas que
limitan su libertad y eleccién, como la imposicion de metas o la falta de apoyo,
pueden experimentar desmotivacion y malestar. En resumen, la teoria destaca la
importancia de proporcionar un entorno que fomente la satisfaccibn de estas
necesidades basicas para promover el desarrollo personal, la motivacién auténtica

y el bienestar integral.

La teoria de las Demandas y Recursos Laborales fue desarrollada por
primera vez por Bakker y Demerouti (2007), también conocida como JD-R por sus
siglas en ingles (Job Demands-Resources), proporciona un marco teérico para
comprender como las caracteristicas del trabajo pueden influir en el bienestar y la
motivacion de los trabajadores segun esta teoria, las demandas laborales son
aspectos del trabajo que requieren esfuerzo y energia por parte del trabajador, como
la carga de trabajo, los plazos ajustados, el conflicto de roles y la presion del tiempo

que requieren esfuerzo fisico, cognitivo o emocional. Por otro lado, los recursos
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laborales son elementos que pueden ayudar a los empleados a hacer frente a las

demas.

Los recursos laborales son aspectos del entorno laboral que tienen el
potencial de facilitar el logro de metas laborales, reducir el estrés laboral y promover
el bienestar y el rendimiento de los empleados tales coémo apoyo social, autonomia,
oportunidades de desarrollo, retroalimentacion y claridad en el rol. La teoria postula
gue las demandas y los recursos laborales tienen efectos directos e indirectos sobre
el estrés laboral y la motivacion. Por un lado, las altas demandas laborales pueden
conducir a un mayor estrés laboral y, a su vez, a una menor motivacion y
compromiso con el trabajo. Por otro lado, los recursos laborales pueden actuar
como amortiguadores del estrés, ayudando a los trabajadores a hacer frente a las
demandas laborales y promoviendo una mayor motivacion y compromiso en el

trabajo.

Las teorias expuestas demuestran que la variable motivacién laboral
constituye un factor relevante para el desarrollo de las organizaciones vy
consecuentemente siempre se debe considerar aplicarla en la gestion empresarial,
asi pues, el cumplimiento de las funciones del personal y la obtencion de logros

depende de que tan motivado los trabajadores se encuentren.

b) Definiciones

Deci (1970) realiz6é diversas investigaciones relacionadas a la motivacion,
concluye que la recompensa influye en el rendimiento de las personas mejorando
los niveles de motivacién en una persona en el &mbito laboral, siempre y cuando las

tareas que realicen sean repetitivas y monétonas.

Stoner et al. (1996) sostienen gque la motivacion es una particularidad de la
naturaleza humana que tienen importante incidencia en el nivel de compromiso de

una persona. En el ambito laboral motivar consiste en influir en la conducta de los
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trabajadores, sustentado en los saberes de los trabajadores que hace que las

personas funcionen.

Segun Marin y Placencia (2017), la motivacién es un estado interno que
impulsa y orienta los pensamientos, relacionado con los factores que pueden
inducir, mantener y dirigir el comportamiento de una persona hacia un objetivo,
variando en la intensidad con la que se manifiesta. Por su parte, Stover et al. (2017)
definen la motivacién laboral como la energia, direccion, persistencia y proposito

detras de las conductas, integrando tanto las intenciones como las acciones.

Revuelto (2018) Indica que la motivacidbn es un proceso interno que
desencadena un comportamiento o, cuanto menos, una propension a actuar
orientada a un fin: la satisfaccion de una necesidad. Orellana (2019) define a la
motivacion laboral como la reaccion de los trabajadores de una organizacion a
estimulos atractivos, permanentes y que forjan un buen desempefio laboral es el
motor que genera el movimiento en cualquier organizacion para lograr los objetivos
definidos. Para Aasnah, et al. (2019), manifiestan que la motivacion es la fuerza
impulsora que incluye el estimulo, la razén y la voluntad que nace en una persona

y que genera el impulso para realizar y obtener algo.

Quiroz et al. (2021) describen la motivaciéon como el conjunto de esfuerzos
que impulsan a las personas a realizar diversas actividades con el propdsito de
alcanzar metas organizacionales. Este concepto se considera fundamental para el
cumplimiento de los objetivos empresariales y su impacto en el desarrollo de las
organizaciones. En el &mbito laboral, la motivacion juega un papel clave, ya que
fomenta en los empleados el deseo de obtener resultados favorables en las tareas

que les son asignadas dentro de la organizacion.

Por su parte Basalamah & As’ad (2021) sostienen que la motivaciéon es un
impulso en la naturaleza humana para actuar o moverse directamente a traves de

canales de comportamiento, que conduce a una meta acordada en la organizacion.
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Escamilla (2021) manifiesta que la motivacion es un proceso interno que
puede iniciarse a partir de una necesidad personal o por exigencia externa. Puede
ser de dos tipos, intrinseca, en tanto el individuo tiene interés personal en la tarea o

accion y extrinseca, cuando existe para el individuo una recompensa externa.

La motivacion se define como el elemento que, en un contexto laboral, genera
en las personas el deseo de lograr resultados positivos en las funciones que les son
asignadas dentro de una organizacion (Basalamah & As’ad, 2021; Quiroz et al.,
2021; Revuelto, 2018).

c) Investigaciones aplicadas

Basalamah y As’ad (2021) llevaron a cabo un estudio para evaluar el impacto
de la motivacién laboral en la satisfaccion laboral, utilizando una muestra de 105
profesores de una universidad privada en Makassar, Indonesia. La investigacion, de
enfoque explicativo, empleé un andlisis de regresion multiple como método
estadistico. Los hallazgos revelaron que la motivacion laboral tiene un efecto
significativo en la satisfaccion laboral, con un coeficiente de determinacion (R2) de
0.739. Esto indica que un incremento en la motivacién laboral contribuye
directamente a aumentar la satisfaccion laboral. Para el analisis de los datos se

utilizé el software estadistico SPSS version 23.

Talavera et al. (2021) llevaron a cabo una investigacién con una muestra de
76 trabajadores de la Municipalidad Provincial de Puno, Perq, en la que identificaron
una correlacion baja (r = 0.167) entre la motivacién y la satisfaccion laboral. El
estudio, de disefilo no experimental, utiliz6 un enfoque cuantitativo de corte
transversal con un alcance correlacional. Para el analisis de los datos, se emple¢ el

software estadistico SPSS version 25.
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En la investigacion desarrollada por Torres-Castillo & Canti-Mata (2020)
realizada en una organizacion de servicios en México, a una muestra de 2,353
empleados. Investigacion con un disefio de tipo exploratorio con enfoque
cuantitativo no experimental. recurriendo a la técnica de ecuaciones estructurales
mediante analisis factorial exploratorio. Evidenciaron que la motivacion tiene
relacion positiva y no significativa sobre la satisfaccion del empelado en el trabajo.
La variable motivacion resulta con representatividad baja (f2= 0,024) y relevancia

predictiva baja (Q2=0,013) sobre la variable satisfaccion del empleado en el trabajo.

Marin y Placencia (2017) realizaron un estudio con una muestra de 136
empleados de una institucion de salud del sector privado en Peru. La investigacion,
de disefio descriptivo, observacional y transversal, tuvo un enfoque relacional. Los
resultados evidenciaron una correlacion positiva entre la motivacion laboral y la
satisfaccion laboral (p = 0.336), aunque de baja intensidad, indicando que un mayor
nivel de motivacion laboral se asocia con un mayor grado de satisfaccion laboral.

Para el andlisis estadistico se utiliz6 el software SPSS version 19.

Para las organizaciones es importante conocer qué es lo que motiva a un
trabajador cumplir con efectividad sus actividades laborales que lo ayuden a lograr
los objetivos, consonos con lo expuesto arriba, las organizaciones pueden identificar
factores motivacionales para crear entornos de trabajo favorable que favorezca a la

satisfaccion laboral.
2.2.5 Variable independiente (X5) disminucién del estrés

Las personas estan viviendo importantes cambios en el mundo laboral;
soportan una mayor presion para satisfacer requerimientos de este nuevo contexto
laboral, como una mayor competencia, las dominantes expectativas de rendimiento

y largas jornadas de trabajo apoyan a un ambiente laboral cada vez mas estresante.

De acuerdo con diversas investigaciones el estrés es una enfermedad que,

entre otros aspectos afecta directamente al rendimiento de los trabajadores y esto
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a la vez tienen un efecto inmediato y perjudicial para las organizaciones, razén por

la cual estas, deben de estar siempre pendientes a exigencias ocupacionales.

a) Teorias

La teoria demanda-control propuesta por Karasek (1979) explica los altos
niveles de estrés laboral como el resultado del balance entre las exigencias
psicologicas del trabajo y la libertad de decision del individuo sobre estas
exigencias. La combinacion de bajas libertades de decision con altas demandas

laborales se asocia con tension mental y, a su vez, con insatisfaccion laboral.

Por su parte, Siegrist (1996) propone la teoria del desequilibrio esfuerzo-
recompensa, que se centra en el desequilibrio entre los costos (esfuerzo realizado
por el trabajador) y las ganancias (recompensas recibidas). Condiciones de alto
esfuerzo y baja recompensa son consideradas estresantes, afectando

negativamente el bienestar del trabajador.

La teoria del ajuste persona-entorno, desarrollada por Caplan y Harrison
(1998), sostiene que cuando existe una falta de alineacion entre las necesidades,
habilidades y preferencias de un individuo y las demandas del entorno laboral, es
probable que surjan niveles significativos de estrés. Esta teoria mide la interaccion
entre las caracteristicas personales y las del entorno laboral, explicando cédmo esta
interaccidn contribuye al bienestar de la persona. Ademas, sefiala que las personas
buscan entornos de trabajo que sean compatibles con sus caracteristicas

individuales.
En conjunto, estas teorias explican que las condiciones laborales estresantes
experimentadas por los individuos se manifiestan en su rendimiento y productividad,

afectando finalmente la satisfaccion laboral del empleado.

b) Definiciones
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El término estrés tiene su origen en la palabra griega stringere, que se
traduce como "provocar tensiéon". Uno de los primeros estudios sobre el estrés fue
realizado por Selye (1956), quien lo defini6 como un sindrome compuesto por una
serie de respuestas fisiologicas inespecificas del organismo frente a diversos

agentes perjudiciales, ya sean de origen fisico o quimico, presentes en el entorno.

Lazarus y Folkman (1984) sostienen que el estrés surge de la interaccion
entre el trabajador y su entorno laboral, cuando este ultimo es percibido como
excesivamente demandante, superando los recursos personales del individuo y
afectando su bienestar y salud. Davis y Newstrom (1991) lo plantean como el
agotamiento emocional y apatia en el desempefio, lo que conduce a la pérdida de
motivacion para alcanzar los objetivos, ademas de evidenciar irritabilidad y mostrar

desacuerdo en aspectos del contexto donde se desenvuelve.

Siegrist (1996) conceptualiza el estrés laboral como el desbalance que se
produce entre el esfuerzo que una persona invierte en sus actividades laborales y
los beneficios que recibe a cambio. Por su parte, Atalaya (2001) lo describe como
una condicion tanto fisiol6gica como psicolégica que surge cuando se genera un
conflicto entre las caracteristicas del entorno laboral y las capacidades del individuo,
dando lugar a un desequilibrio, ya sea real o percibido, entre las demandas del

trabajo y la habilidad de la persona para adaptarse a dichas exigencias.

Lim (2007) describe el estrés laboral como una reaccién negativa, tanto fisica
como emocional, que surge cuando las demandas del trabajo superan las
capacidades, recursos o necesidades del trabajador. Por su parte, Hellriegel y
Slocum (2009) lo definen como un estado de nerviosismo y tension fisica o ansiedad
gue se genera cuando una persona percibe que las exigencias laborales exceden

su capacidad para manejarlas.

Gutiérrez y Viloria-Doria (2014) definen el estrés laboral como la respuesta
de una persona frente a demandas laborales que exceden sus habilidades y
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conocimientos, a menudo en contextos donde tiene pocas oportunidades para
tomar decisiones o controlar la situacion. De manera similar, la OIT (2016) describe
el estrés como una reaccion fisica y emocional que ocurre cuando existe un
desbalance entre las exigencias percibidas y los recursos o capacidades que el

individuo considera tener para enfrentarlas.

La Agencia Europea de Seguridad y Salud en el Trabajo (UK OSHAS, 2018)
describe el estrés laboral como la tensién que surge cuando las demandas del
entorno laboral exceden la capacidad de las personas para gestionarlas o
controlarlas. Por su parte, Londofio (2019) sefiala que el estrés laboral es un factor
gue genera problemas fisicos y psicoldgicos en los trabajadores, como resultado de
las exigencias propias del puesto de trabajo, lo que impacta directamente en su

productividad dentro de la organizacion.

Bruges et al. (2020) describen el estrés laboral como una serie de reacciones
fisiol6gicas y psicologicas negativas que ocurren cuando las demandas percibidas
del puesto de trabajo superan las capacidades o recursos disponibles del individuo.
Por otro lado, la Organizacion Mundial de la Salud (OMS, 2021) define el estrés
como cualquier cambio que genera tension fisica, emocional o psicoldgica, siendo

la respuesta del organismo a situaciones que requieren atencion o accion.

Hoyo et al. (2022) describen el estrés como una combinacion de respuestas
fisicas, psicologicas y conductuales que las personas manifiestan al intentar
adaptarse a las presiones tanto internas como externas. Por su parte, el Instituto
Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo de Espafia (2022) define el estrés
laboral como el resultado de la exposicion a condiciones psicosociales adversas, lo
gue genera un desbalance entre las demandas percibidas y las habilidades de una

persona para afrontarlas.
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Con base en la revision de la literatura, se define al estrés laboral como las
reacciones fisicas y psicolégicas que genera la persona a los elementos que se
configuran en el entorno laboral, como las formas en que se llevan a cabo las
responsabilidades asignadas y como se relacionan las personas. Aparecen cuando
las exigencias del trabajo superan las capacidades, recursos o necesidades de la
persona en el contexto laboral (Selye, 1956., Lim, 2007).

C) Investigaciones aplicadas

Peters (2016) identifico una relacion significativa entre el estrés y la
satisfaccion laboral en su estudio realizado con 397 trabajadores de diversas
organizaciones. A través de un enfoque cuantitativo, transversal y descriptivo, y
utilizando un modelo de ecuaciones estructurales, encontré que el coeficiente de
trayectoria entre ambas variables fue negativo y estadisticamente significativo (8 =
-0.607; t = 23.331, p < 0.001). Este resultado indicé que un aumento en el estrés
laboral predice una disminucién en la satisfaccion laboral. Los datos fueron

analizados con el software SPSS version 20.

Talledo y Ugaz (2018) también reportaron una influencia negativa del estrés
sobre la satisfaccion laboral en un grupo de 20 trabajadores de un centro de
atencion telefonica en Lima, Perd. Utilizando un disefio cuantitativo, no
experimental, transeccional y correlacional, hallaron una correlacién negativa entre
el estrés y la satisfaccion laboral (r = -0.486), lo que sugiere que mayores hiveles
de estrés laboral reducen la satisfaccion laboral. Los datos fueron procesados con

el programa SPSS version 23.

Chiang et al. (2018) analizaron la relacion entre el estrés y la satisfaccion
laboral en 184 empleados de una institucién de beneficencia en Concepcién, Chile.
Este estudio, de tipo cuantitativo, transversal y descriptivo correlacional, determiné
que los trabajadores se ubicaban mayoritariamente en un cuadrante de baja tension,

caracterizado por bajas demandas psicologicas, alto control laboral y un elevado
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nivel de apoyo global. En general, los resultados reflejaron un nivel medio de
satisfaccion laboral.

Holguin (2019), en su investigacion sobre el estrés percibido y la satisfaccion
laboral en 100 obreros de construccién civil en Lima, Perd, concluy6 que el estrés
tiene una influencia inversa y significativa sobre la satisfaccion laboral (R? > 0.02; 3
> 0.20). Segun los hallazgos, un incremento en el estrés percibido provoca una
disminucién en la satisfaccion laboral. Este estudio, de enfoque cuantitativo, no
experimental y transeccional, utiliz6 el software SPSS version 23 para el analisis de
los datos.

Xie et al. (2021) examinaron la relacion entre el estrés y la satisfaccion laboral
en 2,831 mensajeros de empresas en Beijing, China. En su investigacion
cuantitativa, no experimental y correlacional, identificaron una correlacién negativa
significativa entre ambas variables (r = -0.266, p < 0.01). Los andlisis se realizaron

con el software SPSS version 25.

El estrés laboral afecta negativamente los aspectos cognitivos, fisicos y
emocionales de los trabajadores, subrayando la importancia de identificar los
factores que lo generan para prevenir que influya de manera adversa en la
satisfaccion laboral (Peters, 2016; Talledo & Ugaz, 2018; Xie et al., 2021).

2.3 Hipotesis operativas

Los elementos de un modelo de teletrabajo que inciden positivamente en la
satisfaccion laboral del personal administrativo, en las universidades privadas
localizadas en la ciudad de Lima Metropolitana, Peru, son: equilibrio entre la vida

laboral y familiar, horarios flexibles, autonomia, motivacion y disminucion del estrés

H1 = El equilibrio entre la vida laboral y familiar es un elemento de un modelo

de teletrabajo que incide positiva y significativamente en la satisfaccion laboral del
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personal administrativo, en las universidades privadas localizadas en la ciudad de
Lima Metropolitana, Peru

H2 = El horario flexible es un elemento de un modelo de teletrabajo que se
relaciona de forma positiva y significativa con la satisfaccion laboral del personal
administrativo en las universidades privadas localizadas en la ciudad de Lima

Metropolitana, Perua

H3 = La autonomia es un elemento de un modelo de teletrabajo que incide
de forma positiva y significativa con la satisfaccion laboral del personal
administrativo en las universidades privadas localizadas en la ciudad de Lima

Metropolitana, Perua

H4 = La motivacion es un elemento de un modelo de teletrabajo que se
relaciona de forma positiva y significativa con la satisfaccion laboral del personal
administrativo en las universidades privadas localizadas en la ciudad de Lima

Metropolitana, Peru

H5 = La disminucién del estrés es un elemento de un modelo de teletrabajo
gue incide de forma positiva y significativa con la satisfaccion laboral del personal
administrativo en las universidades privadas localizadas en la ciudad de Lima

Metropolitana, Peru

e Modelo gréfico de la hipotesis

El presente modelo presenta la relacion entre las variables independientes y
la variable dependiente, satisfaccién laboral en universidades privadas de Lima

metropolitana (figura 8).

La revision de la literatura evidencia una cantidad importante de factores que

miden la satisfaccion del laboral, lo que se refleja en el modelo visto con
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anterioridad. En la presente investigacion la satisfaccion laboral se mide a

universidades privadas.
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Figura 8

Modelo Gréfico de la Hipotesis

X: Ventajas de un sistema teletrabajo

X1 Equilibrio entre la vida laboral y
familiar

X2 Horarios flexibles

X3 Autonomia

X4 Motivacion

X5 Disminucioén del estrés

Fuente: Elaboracion Propia

H1

H2

H3

H4

H5

Y: Satisfaccion laboral
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2.3.1 Modelo de relaciones tedricas con las hipotesis

Tabla 4

Modelos de Relaciones Teoricas con la Hipotesis

Referencia

X1

X2

X3

X4

X5

Kahn et al. (1964)

X

Kopelman et al. (1983)

X

Dawis y Lofquist (1984)

Greenhouse y Beutell (1985)

Gupta & Mittal (2022)

Zedeck y Mosier (1990)

Parrales, Villao y Pisco (2022)

Chiang, Rivera e Hidalgo (2022)

Marwa & Emil (2022)

Remon, Jiménez, Jiménez-Beatty &
Santacruz (2021)

Basalamah & As’ad (2021)

Quiroz, Zambrano & Fraco (2021)

Arteaga y Marquina (2021)

Talavera, Calcina, Castillo y Campos
(2021)

Ahanthem & Tejbanta (2021)

Gabini (2020)

Villavicencio y Arce (2020)

Arce y Rojas (2020)

Madero (2020)

Asbari, Purwanto, Innocentius &
Pramono (2020)

Torres-Castillo & Cantu-Mata (2020)

Holguin (2019)

McGrandle (2018)

Jiménez, Bravo & Toledo (2019)
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Chiang, Riquelme y Rivas (2018) X X
Faya, Orbegoso, Herrera y Hernandez X X
(2018)

Revuelto (2018) X

Dominguez, Poblete y Jiménez (2018) | x X
Marin y Placencia (2017) X X
Mazloum e Isea (2017) X X
Abarca, Letelier, Aravena & Jiménez X

(2016)

Abraham Maslow (1954) X X

Fuente: Elaboracion Propia

En la primera seccion de este capitulo se analizan los fundamentos teoricos
relacionados con la satisfaccion laboral. Posteriormente, se presentan las
definiciones y los estudios empiricos que examinan la relacién entre esta y las
diversas ventajas que un sistema como el teletrabajo puede ofrecer. La segunda
seccién expone los fundamentos tedricos de cada una de las ventajas del teletrabajo
consideradas para esta investigacion, presentada cada una de manera individual y
como influye en la satisfaccion laboral. En la tercera seccién se describen las
hipotesis operativas que explican la satisfaccién laboral que en capitulos posteriores
se explicara y serdn comprobadas con la rigurosidad del método cientifico.

Finalmente, la tabla 4 expone el sustento teérico de las hipotesis planteadas,

incluyendo a los principales autores cuyas teorias e investigaciones aplicadas
respaldan cada una de las variables consideradas.
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CAPITULO 3. ESTRATEGIA METODOLOGICA

En este capitulo se describe el disefio de la estrategia y el plan de accion de
la investigacion, orientados a la recopilacion de datos necesarios para evaluar la
validez de las hipotesis planteadas. Ademas, se detallan las razones por las cuales
este estudio adopta un enfoque cuantitativo, con un alcance descriptivo,
correlacional y explicativo, y un disefio no experimental, transeccional o transversal.
También se explican los métodos utilizados para la recoleccion de datos y el
procedimiento de selecciébn de la muestra. Finalmente, el capitulo incluye la

justificacion del método estadistico empleado y la descripcién de la prueba piloto.

3.1Tipo y disefio de la investigacion

3.1.1 Tipo de investigacion

La investigacion es de enfoque cuantitativo porque se enfoca en la medicion
y andlisis de variables a través de métodos estadisticos, lo que permite obtener
resultados generalizables a una poblacion mas amplia y, es de tipo descriptiva,
correlacional y explicativa. Descriptiva porque describe los fendmenos o situaciones
como se presentan; correlacional porque se centra en comprender el grado de
asociacion entre el teletrabajo y sus subvariables con respecto a la satisfaccion
laboral; y explicativa porque busca comprender las relaciones de causa y efecto

entre las variables (Hernandez et al., 2018).

3.1.2 Disefio de la Investigacion

Kerlinger y Lee (2002) afirman que un disefio de investigacion establece la
estructura del problema de estudio y detalla el plan empleado para obtener
evidencia sobre las relaciones planteadas. En concordancia con esta perspectiva,
Hernandez et al. (2018) indican que este estudio adopta un disefio no experimental,
ya que no se realizaran intervenciones directas sobre las variables. Asimismo, se
clasifica como transeccional o transversal debido a que los datos seran recolectados

en un Unico momento para su analisis posterior.
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3.2Métodos de recoleccion de datos

En esta seccion se describe el procedimiento establecido para la recoleccion
de datos utilizados en el desarrollo del estudio. Se detalla inicialmente la
metodologia empleada para la elaboracion del instrumento de medicién, asi como
la operacionalizacion de las variables. Asimismo, se incluye el proceso de validacion

realizado por expertos.

3.2.1 Operacionalizacion de las variables de la hipétesis

En este apartado se describe el proceso de la operacionalizacion e
identificacion de cada una de las variables y sus respectivas unidades de medicion.
Segun Abrahamson (1983), este proceso implica la definiciébn conceptual de una
variable, basada en factores medibles o indicadores que posibiliten su medicién de

manera empirica (ver tablas 5y 6).

Es pertinente mencionar que la consolidacion de las preguntas para medir
las variables propuestas se elabor6 con base en la literatura revisada en el capitulo
del marco tedrico y para otorgarle una mayor fortaleza a este proceso de
operacionalizacion también se llevo a cabo una revision y seleccién de escalas de
variables similares validades en otros estudios. Esto ha permitido una adecuada
operacionalizacién de las variables de la hipotesis, a través de las preguntas
pertinentes y adaptadas a las exigencias de esta. La encuesta final con cada uno
de los items se encuentra en el anexo 1, en este apartado se da una definicion y

justificacion de la confiabilidad de los items de cada uno.
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Tabla 5

Operacionalizacion de la variable dependiente.

Variable Definicién items Confiabilidad
Satisfaccion Emocion positiva que los
del trabajador | trabajadores sienten 1. Me siento Probado en
hacia diferentes factores satisfecho con el Valencia,
gue encuentran en su grado en que mi Espafa a una
trabajo, se considera que organizacion muestra de 155
es una combinacion de cumple el convenio, | personas. La
factores psicologicos, las disposicionesy | escala de Likert
fisiologicos y leyes laborales. fue de 7 puntos,
ambientales. También 2. Me siento La variable
relacionado con satisfecho con la satisfaccion
numerosos resultados forma en que se da | laboral fue
positivos, como el la negociacion en medido a través
desempefio laboral y el mi organizacion de 23 items,
compromiso de los sobre aspectos muestra un alfa
empleados. laborales. de Cronbach de
Circunstancias que 3. Me siento 0'92 (Meliay
hacen que una persona satisfecho con las Peiro, 1989)
manifieste con sinceridad recompensas que
el nivel de satisfaccion me produce mi
con su trabajo (Hoppock, trabajo por si
1935; Mc Grandle, 2019; mismo.
Bose & Maheshwary, 4. Me siento
2019). satisfecho con los
objetivos, metas y
tasas de
produccion que
debo alcanzar
5. Me siento
satisfecho con las
oportunidades que
me ofrece mi
trabajo de hacer
aguello que me
gusta o en lo que
destaco
Fuente: Elaboracién Propia
Tabla 6
Operacionalizacion de la variable independiente.
Variable Definicion items Confiabilidad
Equilibrio Es la capacidad para Probado en
entre la vida administrar los diferentes | 6. Después de un dia | Ecuador, a una
laboral y dominios de la vida de 0 una semana de muestra de 227
familiar manera eficiente y trabajo, me siento trabajadores de

efectiva sin obstaculizar
su bienestar fisico,
mental y emocional,
Estar igual de
comprometido e igual de
satisfecho en el rol que

de mejor humor
para realizar
actividades con mi
pareja / familia /
amigos.

una empresa
automotriz. La
escala de Likert
presenta 4
puntos. El
nimero de
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se asume en el trabajo y
el rol familiar. Jiménez y
Gbmez (2021),
Ahanthem & Tejbanta
(2021) Gupta & Mittal
(2022).

10.

Después de pasar
un fin de semana
divertido con mi
pareja/familia
/amigos, el trabajo
me resulta mas
agradable.

Me tomo las
responsabilidades
laborales muy
seriamente porque
en casa debo hacer
lo mismo.

El tener que
organizar mi tiempo
en casa ha hecho
gue aprenda a
organizar mejor mi
tiempo en el trabajo
Tengo mas
autoconfianza en el
trabajo porque la
vida en casa esta
bien organizada.

items del
instrumento es
de 22 items. El
alfa de
Cronbach fue
igual a 0,82
(Yanez, 2020).
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Variable Definicion items Confiabilidad

Horarios Practicas laborales 11.Tengo la Probado en

flexibles donde las tareas flexibilidad de EE. UU., auna
asignadas se pueda horarios que muestra de
realizar fuera del lugar necesito en el 2,550

habitual de trabajo,
permiten a los
trabajadores influir en
cuando, donde y como
se completa el trabajo.
Es el beneficio de no
estar ligado a
adscripcion, tiempo y
la forma de realizar el
trabajo (Quintero &
Sifuentes, 2021;
Mazloum e Isea,
2017).

trabajo para
administrar mis
responsabilidades
personales.
12.La flexibilidad de
mi horario de
trabajo me
permite tener una
mayor
concentracion en
mis obligaciones.
13.La flexibilidad de
mi horario de
trabajo me
permite evitar
horas de mayor
trafico vehicular.
14.La flexibilidad de
mi horario de
trabajo me
permite ser mas
productivo para
mi organizacion.
15. La flexibilidad de
mi horario de
trabajo ha
mejorado mi nivel
de compromiso
con la
organizacion.

trabajadores y
en Perd auna
muestra de
539
rabajadores.
La escala de
Likert presenta
4 puntos. El
numero de
items del
instrumento es
de 3 items. El
alfa de
Cronbach fue
igual a 0,75
(Yucel, 2019;
Terrones,
2022).
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Variable Definicion items Confiabilidad

Autonomia La autonomia es el Probado en
nivel de independencia | 16. Tengo mucha granada,
que le corresponde a autonomia para Espafia, a una
los trabajadores para decidir como muestra de
la toma de decisiones hacer mi trabajo. | 317
en un entorno laboral | 17.Tengo confianza | trabajadores.
relacionadas a en mi capacidad | La escala de
aspectos de indole para hacer mi Likert presenta
laboral que les permita trabajo. 7 puntos. El
tener mas control 18.Tengo mucho nimero de
sobre las tareas que control sobre lo items del
les han sido que sucede en mi | instrumento es
asignadas, area de trabajo. | de 13 items. El
realizandola con un 19.Tengo la alfa de
mayor nivel de oportunidad de Cronbach fue
creatividad, eficiencia, utilizar mi igual a 0,75
iniciativa y motivacion. iniciativa personal | (Bretones,
(Clausen et al. 2022; para llevar a cabo | 2019; Jaimez,
Madero,2020). mi trabajo. 2022).

20. Mi opinion cuenta
en la toma de
decisiones del
area de trabajo.
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Motivacion

Es el elemento que, en
un contexto laboral,
genera en las
personas el deseo de
lograr resultados
positivos en las
funciones que les son
asignadas dentro de
una organizacion
(Basalamah & As’ad,
2021; Quiroz et al.,
2021; Revuelto, 2018).

21.Paramies
importante que
me brinden el
equipo y las
herramientas para
trabajar.
22.Parami es
importante que
los ascensos se
distribuyan de
manera justa y
equitativa
23.Para mi es
importante que
me otorguen un
salario justo por
mi trabajo
24.Para mi es
importante que
reciba apoyo de
mis superiores
25.Para mi es
importante que mi
puesto implique
altas
responsabilidades

La escala para
deteccion de
factores de
motivacion
laboral,
instrumento
disefiado por
Ortiz (2013),
Presenta una
escala de
Likert de 5
puntos. El
numero de
items del
instrumento es
de 24.

El alfa de
Cronbach de
la escala para
deteccion de
factores de
motivacion
laboral (a=
.863).
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Disminucion
del estrés

Se define al estrés
laboral como las
reacciones fisicas y
psicoldgicas que
genera la persona a
los elementos que se
configuran en el
entorno laboral, como
las formas en que se
llevan a cabo las
responsabilidades
asignadas y cémo se
relacionan las
personas. Aparecen
cuando las exigencias
del trabajo superan las
capacidades, recursos
0 necesidades de la
persona en el contexto
laboral (Selye, 1956;
Lim, 2007).

26.En el dltimo mes
no me han
ocurrido hechos
inesperados.

27.En el dltimo mes
he sentido que
puedo afrontar
todas mis
obligaciones.

28.En el Ultimo mes
he sentido que
tengo todo bajo
control.

29.En el Ultimo mes
he podido
controlar la forma
de organizar mi
tiempo.

30.En el dltimo mes
he estado seguro
sobre mi
capacidad para
manejar mis
problemas
personales.

Probado en
Oregén, EE.
Uu., auna
muestra de
332
estudiantes.
La escala de
Likert presenta
4 puntos. El
numero de
items del
instrumento es
de 14 items.
El alfa de
Cronbach fue
igual a 0,75
(Cohen,
Kamarck, &
Mermelstein,
1983)

Fuente: Elaboracién Propia

3.2.2

Elaboracion de la encuesta

Para la presente investigacion, el cuestionario estructurado resulté ser la

mejor alternativa para recoger los datos que fueron analizados bajo el rigor

estadistico. El instrumento seleccionado consiste en un conjunto de preguntas

respecto a una o mas variables a medir (Hernandez et al., 2014).

El instrumento de medicién (anexo 1) utilizado para la recoleccién de los

datos se elabor6 a partir de la revision teorica de las variables y tomando como

base la seleccion de items obtenidos de encuestas previamente validadas en otros

estudios. El cuestionario consta de 35 preguntas/items y esta conformado por dos

secciones:

e La primera seccién contiene los datos del perfil de los encuestados a través

de 5 items, como Edad, Género, entre otros.
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e La segunda seccion permite la medicion de cada variable a través de los 30

items presentados por grupos de preguntas.

Para medir cada una de las variables se integraron los items con base en
diversos instrumentos analizados en la literatura. Para la variable dependiente que
es la satisfaccion laboral, se contemplan los items del 1 al 5 (5 items), se toma
como referencia el cuestionario de satisfaccion laboral elaborado por Melia y Peiro
(1989).

Las variables independientes se detallan a continuacion:

e La variable equilibrio entre la vida laboral y la vida familiar incluye los items
del 6 al 10 (5 items) que fueron obtenidos y adaptados de la version en
espafiol del cuestionario de Interaccion Trabajo-Familia conocido como
WING por sus siglas en inglés - “Survey Work-home Interaction/NijmeGen”,
desarrollado por Geurts et al. (2005).

e La variable de horarios flexibles se evalu6 mediante cinco items (del 11 al
15), que se obtuvieron y adaptaron principalmente del instrumento
desarrollado por Yucel en 2019.

e La variable autonomia se representé mediante los items del 16 al 20, los
cuales se tomaron y adaptaron del Psychological Empowerment Instrument
— PEI - desarrollado por Spreitzer en 1995.

e La variable motivacion, se representa por los items del 21 al 25 (5 items),
tomados de la escala para deteccion de factores de motivacion laboral,
instrumento disefiado por Ortiz (2013), basado en teoria bifactorial de
Frederick Herzberg.

e La variable disminucién del estrés esta representada por los items del 26 al
30 (5 items), adaptados del instrumento denominado: Escala de Estrés

percibido (Cohen, Kamarck, & Mermelstein,1983).

Para las respuestas de la segunda seccibn que consta de preguntas

politdmicas, se utilizé la escala tipo Likert de cinco alternativas:
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1 totalmente en desacuerdo, 2 en desacuerdo, 3 ni de acuerdo ni en
desacuerdo, 4 de acuerdo, 5 totalmente de acuerdo.

Se realizara un levantamiento de informacion a través de la recopilacion de
datos que posteriormente permitira corroborar la hipétesis con base en un analisis,
haciendo uso del modelo estadistico de la regresion lineal multiple por pasos

sucesivos por medio del software SPSS v26.

3.2.3 Métodos de evaluacion de expertos

La prueba de validez es fundamental para garantizar que el instrumento
cumpla con el propésito para el que fue disefiado. Segun Hernandez et al. (2014),
la validez de contenido se refiere al grado en que un instrumento mide
efectivamente la variable que pretende evaluar. Para ello, es necesario realizar un
analisis con expertos que permita determinar la correspondencia entre el atributo a
medir y los items que conforman el instrumento. Este proceso también busca
evaluar la relevancia de los items o mejorar su redaccién, asegurando que sean
representativos dentro del contexto de la realidad peruana, con el fin de

incorporarlos al instrumento de medicion.

La validacion del instrumento sera realizada por cinco expertos que deben
cumplir con el siguiente perfil: Poseen conocimiento en el &mbito de la gestién de
recursos humanos. La experiencia previa como docentes en el &mbito universitario
se convierte en un factor relevante y demuestra una profunda comprension del
entorno educativo y de las particularidades que involucran a los trabajadores
administrativos en dicho contexto. Por ultimo, ostentar el grado de Doctor en
Administracibn u otro campo relacionado, garantiza un nivel destacado de

experiencia y conocimiento en la materia.

Para la evaluacion de expertos, se envio el formato de validacion de juicio
de expertos (Anexo 2) a través de un correo electronico, invitdndolos a participar
en la investigaciéon. El formato esta organizado por variables, con sus respectivas
subdivisiones, e incluye instrucciones detalladas para su llenado. Se solicité a los

jueces evaluar el grado de importancia de cada item, utilizando una escala de uno
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a cuatro, donde uno significa irrelevante, dos significa poco relevantes, tres significa
relevante y cuatro significa muy relevante. Para cada item, se calculé un promedio
(Anexo 3), y aquellos que obtienen un valor por debajo de 2 se eliminan, pero no
fue el caso en este instrumento (Hernandez et al., 2014). Los resultados obtenidos
en la validacion se situaron dentro del rango esperado para la conformacién de las

escalas desarrolladas en el estudio.

3.3  Poblacion, marco muestral y muestra

De acuerdo con la definicién proporcionada por Ortiz (2013) la poblacion se
refiere al conjunto de todos los elementos que comparten caracteristicas comunes
entre si. En el contexto de esta investigacion, la poblacion se define como el
personal administrativo que trabaja en universidades privadas ubicadas en Lima

Metropolitana, Perl y que se encuentran bajo un modelo de teletrabajo.

En referencia al nimero de universidades licenciadas, la SUNEDU (2023)
publica informacién en su pagina web que a nivel nacional suman 96, entre publicas
y privadas. Es pertinente mencionar que las universidades para obtener la
condicion de licenciadas deben acreditar ante la SUNEDU que cumplen con las
Condiciones Bésicas de Calidad -CBC- para poder brindar el servicio educativo. Del
total de 96 universidades licenciadas, 48 son universidades privadas, de las cuales
27 estan ubicadas en la ciudad de Lima Metropolitana.

Definidas las 27 universidades privadas, se requeria conocer el nimero de
trabajadores en la modalidad de teletrabajo durante el afio 2022. Con el fin de
obtener esta informacion se realizé una solicitud virtual de acceso a la informacién
publica ante la oficina de atencion al ciudadano y gestion documental del Ministerio
de Trabajo y Promocion del Empleo del Peru. Posteriormente se recibié informacién
de referencia a la cantidad de empleados administrativos que realizaron teletrabajo.
Sin embargo, la informacion recibida comprende no solo las universidades privadas

sino también los 61 Institutos de Educacion Superior licenciados.

En la tabla 7 se presentan los empleados de servicios administrativos que

trabajaron bajo la modalidad de teletrabajo en 2022. Para obtener un dato mas
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representativo de la tendencia, se calcul6 la media, resultando en un promedio de
531 empleados. Al respecto, Cochran (1977) indica que, cuando no se tiene
precision de la poblacion total, una técnica comdn es utilizar una muestra
representativa y calcular la media muestral para estimar el parametro poblacional.
Esta técnica se fundamenta en el principio de que una muestra adecuadamente
seleccionada puede proporcionar una aproximacion razonable de la poblacion total.
De igual manera, Cumming (2012) sugiere que, en ausencia de datos precisos, el
uso de la media puede ser una estimacion adecuada del parametro poblacional

apoyandose en la proporcion relativa de la muestra.

Tabla 7
Empleados de servicios administrativos en modalidad teletrabajo 2022

Ene Feb Mar Abr May  Jun Jul Ago. Set. Oct. Nov Dic.
534 699 701 485 495 519 506 508 501 492 495 437

Fuente: MTPE- Direccion de Investigacion Socio Econdmico Laboral (DISEL, 2022).

El promedio de 531 empleados incluye tanto universidades privadas como
Institutos de Educacién Superior Debido a que no se dispone de informacién
precisa sobre la poblacion especifica de cada grupo, y siguiendo los fundamentos
expuestos por los autores citados anteriormente, se ha decidido aplicar el siguiente
criterio para estimar Unicamente a los trabajadores de universidades privadas: Se
calcula la proporcién de universidades con respecto al total de instituciones
consideradas para obtener la muestra. De un total de 87 instituciones, 26
corresponden a universidades privadas, lo que representa aproximadamente un
30.7%. Multiplicando este porcentaje por el promedio de empleados administrativos
en teletrabajo en 2022 (531) por el 30.7%, se obtiene un estimado de 163
teletrabajadores. Este valor sera utilizado como la poblacién de referencia para el
presente estudio, proporcionando una base razonable y ajustada para el analisis.

3.3.1 Tamaio de la muestra.

En esta investigacion se ha optado por utilizar un muestreo por conveniencia.
Segun Reales et al. (2022), este tipo de muestreo se basa en la seleccion de

elementos de la poblacion que cumplen con criterios practicos, como la
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disponibilidad, accesibilidad, proximidad geogréafica o la disposicion de las personas
para participar en el estudio. Ademas, las muestras de conveniencia se distinguen
por incluir elementos que son seleccionados debido a su cercania temporal,
espacial o administrativa con el investigador durante el proceso de recoleccion de

datos.

La eleccion de un muestreo por conveniencia se fundamenta en la
imposibilidad de acceder a la informacion de todas las universidades licenciadas,
ya que dicha informacién no se encuentra disponible publicamente y algunas
instituciones presentan restricciones para proporcionarla. Para determinar el
tamafo de la muestra, se utilizo la formula correspondiente al calculo de muestras

finitas, apropiada para poblaciones limitadas.

Calculo de la Muestra (n):

Tamario de la poblacién (N) = 163
Nivel de confianza Z (95%) = 1.96
Proporcion (p) = 50%

Error (e) =5 %

N.Z%.p. (1—p)
N°d tra =
¢ muestra n—1).e?+2%2.p.(1 —p)

163 % 1.962 % 0.5 * (1 — 0.5)

= =11
(163 — 1).0.052 + 1.962 = 0.5 * (1 — 0.5) 6

N° de muestra

Dado que la poblacién total (N) esta conformada por 163 teletrabajadores,
se asumira una probabilidad de éxito (p) y fracaso (q) iguales al 50 %, garantizando
la ausencia de sesgo en la muestra. Ademas, se utilizara un nivel de confianza del
95 % (Z = 1.96). Segun Rositas (2017), este nivel de confianza es comunmente
empleado en investigaciones de ciencias sociales, especialmente cuando se realiza

previamente una prueba piloto.

En lo referido al margen de error, no existe un consenso generalizado que

indiqgue que deba ser especificamente del 5%; sin embargo, Cochran (1977)
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enfatiza la importancia de considerar el nivel de confianza deseado y el tamafio de
la muestra al calcular el margen de error. Por ende, al aplicar la formula para
determinar el tamafio Optimo de muestra, se concluye que el numero de
participantes necesarios es de 116 trabajadores empleados administrativos que
estan en la modalidad de teletrabajo, en universidades privadas ubicadas en Lima

metropolitana, Peru.

Para garantizar la precision en la determinacion del tamafio de la muestra,
se ha decidido utilizar una segunda férmula: la formula de Slovin. Segun Israel
(1992), esta férmula se emplea frecuentemente para estimar tamafios de muestra
cuando el investigador carece de informacidn sobre la variabilidad de la poblacion.
Resalta que la férmula de Slovin es especialmente valiosa en estudios exploratorios
0 iniciales, ya que permite a los investigadores calcular el tamafio de muestra
necesario para alcanzar el nivel deseado de precision, especialmente cuando no
se dispone de datos detallados sobre la variabilidad de la poblacién. Ademas, esta
férmula es eficaz para poblaciones finitas, proporcionando una estimacion precisa

del tamafio de la muestra requerida.

n = Namero de muestras
Tamafio de la poblacién (N) = 163 Error (e) =5 %

N

M fNe?

_ 163
" 1+ 163 % 0.052

n = 115.85

El tamafio de muestra requerido para esta investigacion es de 116
participantes, lo que proporciona una base soélida para la validez y confiabilidad de

los resultados y conclusiones del estudio.

3.3.2 Sujetos de estudio.

Segun Hernandez et al. (2014), el sujeto de estudio se refiere a las personas
a quienes se les aplicara el cuestionario para medir las variables de interés, es

decir, los participantes a quienes se dirigira el instrumento de medicion. En el
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contexto de esta investigacion, los instrumentos seran aplicados a trabajadores
administrativos con contrato laboral vigente durante el afio 2022, que participen en
un programa de teletrabajo conforme a la normatividad vigente en el Pera. Estos
trabajadores deben pertenecer a universidades privadas licenciadas por la

SUNEDU y ubicadas en la zona de Lima Metropolitana.

3.4 Métodos de analisis.

Creswell y Creswell (2017) sefialan que los analisis permiten determinar el
grado de confianza necesario para que los resultados de la investigacion reflejen la
realidad de manera adecuada. Por esta razon, se utilizaran tanto analisis
descriptivos como inferenciales. En el marco de esta investigacion, se aplicaran
diferentes métodos de analisis. En primer lugar, se evaluard la consistencia interna
del instrumento de medicion mediante el coeficiente alfa de Cronbach. Ademas,
para analizar los datos recopilados, se empleara el método estadistico de regresion
lineal maltiple, con el objetivo de examinar la relacion entre la variable dependiente
y un conjunto de variables independientes. Este analisis seré realizado utilizando el

software estadistico SPSS version 26.
3.5  Prueba piloto

Después de finalizar la evaluacion del contenido del instrumento de medicion
por parte de expertos, se procede a realizar un analisis estadistico para evaluar la
validez de las variables y su consistencia interna, utilizando los datos obtenidos en
una prueba piloto. En esta investigacion, la prueba piloto conté con la participacion
de 30 teletrabajadores de cinco universidades ubicadas en Lima Metropolitana,

Perd.

Para evaluar la confiabilidad de la escala utilizada en este estudio, se calculd
el Alfa de Cronbach, una medida estadistica que indica la consistencia interna de
un conjunto de items en una escala de medicion, segun la teoria de Cronbach
(1951). Un valor de Alfa de Cronbach mayor a 0.7 se considera aceptable para la
mayoria de las investigaciones. Los datos recopilados se organizaron en una hoja
de célculo de Microsoft Excel y se ajustaron al formato requerido por el software

estadistico SPSS version 26, utilizado para calcular el coeficiente Alfa de Cronbach

100



y analizar la consistencia interna de los elementos del instrumento de recoleccion

de datos.

El coeficiente alfa de Cronbach es altamente util al evaluar la consistencia
interna de una prueba que abarca un Unico dominio o dimension. Sin embargo, su
aplicacion en escalas que contienen items explorando dos o mas variables
diferentes, aunque pertenezcan al mismo constructo, puede conducir a una
subestimacion de la consistencia interna. En tales casos, resulta mas apropiado
calcular un valor de alfa de Cronbach para cada conjunto de items que representan
una dimensién (Oviedo & Campos-Arias, 2005).

De acuerdo con Thorndike y Thorndike-Christ (2010) un valor superior a 0,70
es generalmente considerado aceptable, mientras que valores superiores a 0,80
indican una alta fiabilidad. Por su parte Kline (2000) sefiala que un Alfa de Cronbach
excesivamente alto (por ejemplo, mayor a 0.90) puede indicar que los items del
instrumento son demasiado redundantes, lo que sugiere que podrian estar
midiendo lo mismo de manera repetitiva en lugar de diferentes aspectos del

constructo teérico.

En el marco de esta investigacion, los resultados presentados en la tabla 8
muestran niveles satisfactorios de confiabilidad para cada una de las variables
analizadas. En el caso de la variable dependiente, satisfaccion laboral (Y1), se
obtuvo un coeficiente Alfa de Cronbach de 0.853, lo que indica una alta fiabilidad y
una fuerte consistencia interna entre los items disefiados para medir este
constructo tedrico. De igual forma, se utiliz el coeficiente Alfa de Cronbach para
evaluar la consistencia interna del instrumento respecto a las variables
independientes. Estas variables, identificadas como equilibrio entre la vida laboral
y familiar (X1), horario flexible (X2), autonomia en el trabajo (X3), motivacion (X4)
y reduccion del estrés (X5), también demostraron una sdlida correlacion entre sus
items. Estos resultados avalan la fiabilidad de las mediciones realizadas, sugiriendo
gue las variables analizadas son consistentes y adecuadas para captar de manera

precisa el fendbmeno estudiado.
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Tabla 8

Resultados del analisis de confiabilidad por variable

Variable Nombre Resultados Elementos
X1 Equi. vida laboral y familiar 0,800 5
Xz Horarios flexibles 0,887 5
Xz Autonomia Laboral 0,839 5
Xa Motivacion 0,789 5
Xs Disminucion del estrés 0,834 5
Y1 Satisfaccion del trabajador 0,853 5

Fuente: Elaboracién propia

Con base en los resultados obtenidos en la aplicacion del Alpha de
Cronbach, no fue necesario eliminar preguntas o items dado que los resultados
estuvieron en el rango de confiabilidad. Con la metodologia definida y las variables
operacionalizadas, se desarrollé el instrumento de medicion, verificando su
confiabilidad y validez, y seleccionando un modelo estadistico para poner a prueba

las hipotesis.

Es importante destacar que durante todo el proceso de investigacion se
respetaron rigurosamente los protocolos éticos y de privacidad correspondientes.
Se obtuvo el consentimiento informado de todos los participantes, y se tomaron las
medidas necesarias para garantizar la confidencialidad de la informacion

recopilada.

Este capitulo presenta los procedimientos metodolégicos adoptados en la
investigacion. Se ha utilizado un disefio cuantitativo que abarca aspectos
descriptivos, correlacionales y explicativos para estudiar la relacion entre el
teletrabajo y la satisfaccion laboral. Se detallan la metodologia de recoleccion de
datos y los métodos de evaluacion por expertos, ademas de la estrategia empleada
para la seleccion de la muestra. A continuacion, se realiza una prueba piloto, cuyos
resultados, junto con la evaluacion de expertos, aseguran la validez y fiabilidad del

estudio.
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Capitulo 4. ANALISIS DE RESULTADOS

En este capitulo se presentan los resultados del analisis cuantitativo
realizado conforme al disefio metodolégico descrito en el capitulo anterior. Se
evaluo la validez externa y se llevaron a cabo pruebas de las hipétesis mediante la
aplicacion de regresion lineal mdultiple. Ademas, se incluyen los resultados
obtenidos a partir del analisis descriptivo y del procesamiento de los datos
recopilados de las empresas participantes. Estos datos se utilizaron para calcular
modelos e indicadores que permitieron identificar y establecer las relaciones entre

las variables estudiadas.

4.1 Resultados finales

4.2 Estadistica descriptiva

En este apartado se presenta la informacion demografica del perfil de los
encuestados, proporcionando un analisis detallado de la composicion de la muestra
en relacion con el género (figura 9), el grupo etario y la ocupaciéon. De un total de
116 participantes, se observa una distribucién casi equilibrada entre los géneros,
con un 50.4% identificAandose como mujeres (n=59) y un 49.6% como hombres
(n=58).

Figura 9

Participacion de encuestados por género

Masculino
58

50%

Fuente: Elaboracion Propia

En cuanto a los grupos etarios (figura 10), la mayoria de los encuestados
pertenece a la generacion Millennial (27 a 42 afios), que representa el 59.8% de la
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muestra (n=70), mientras que el 40.2% corresponde a la Generacién X (43 a 57

anos) (n=47).

Figura 10

Participacion de encuestados por grupo etario

Millennial
70

60%

Fuente: Elaboracion Propia

O] Generacion

Al desglosar estos datos por género (tabla 9), se evidencia que, en la

Generacion X, el 61.7% son mujeres (n=29) y el 38.3% son hombres (n=18). Por

otro lado, entre los Millennials, el 42.8% son mujeres (n=30) y el 57.2% son

hombres (n=40). En lo que respecta al grupo ocupacional, el 53.8% de los

participantes se identifican como profesionales, mientras que el 36.8% ocupan

posiciones administrativas.

Tabla 9
Informacién demogréfica del perfil del encuestado
Categoria Cantidad Porcentaje
Femenino 59 50,4 %
Género Masculino 58 49,6 %
Grupo Etario Generacion X a7 40,2 %
Millennials 70 59,8 %
Género Femenino Masculino
Grupo Generacion X 29 18 61,7 % 38,3 %
Etario Millennials 30 40 42,8 % 57.20%
Grupo Profesional 53,8 %
Ocupacional Administrativo 36,8 %

Fuente: Elaboracion propia
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4.3 Analisis de la Regresion Lineal Multiple

En la regresion lineal multiple, es fundamental elegir un método de seleccion
de variables que se adapte al numero de variables y a las especificidades de los
datos. Field (2018) describe varios métodos: el método de Inclusién es util cuando
todas las variables tienen una importancia tedrica previamente establecida; el
meétodo de Seleccion Hacia Adelante es efectivo para identificar las variables mas
influyentes en conjuntos grandes de datos; el método de Eliminacion Hacia Atras
ayuda a simplificar el modelo al eliminar las variables menos significativas; y la
Seleccion Paso a Paso, que se utilizard en esta investigacion, intercala los
enfoques anteriores para lograr un equilibrio 6ptimo, permitiendo ajustes iterativos
y asegurando que solo las variables mas relevantes y significativas sean incluidas.
Este ultimo método es particularmente valioso para refinar el modelo cuando la

importancia de las variables no es clara.
4.3.1 Estadisticos basicos de los datos muestrales

La muestra inicial constaba de 136 observaciones, de las cuales 12
encuestados eran de la generacion Baby Boomers y 5 pertenecian a la generacion
Centennials. Dado que la cantidad de participantes de estas generaciones era muy
pequefia, se decidio retirarlos del andlisis para evitar que su inclusién influyera
negativamente en los resultados, considerando que los Baby Boomers y
Centennials podrian tener percepciones y experiencias distintas en el contexto del
teletrabajo. Con el fin de mejorar la normalidad de los datos, se aplic6 un andlisis
exploratorio mediante graficos de cajas. Los resultados (figura 11) se utilizaron para
identificar y eliminar los valores atipicos (outliers), con la finalidad de reducir el
sesgo y mejorar la normalidad de la muestra, dado que los outliers pueden influir
significativamente en los resultados del analisis estadistico al distorsionar las
estimaciones de los parametros (Osborne & Overbay, 2004). Después de este
proceso, el numero de observaciones se redujo a 119. El procedimiento de
eliminacién de outliers permiti6 avanzar para la aplicacién de la regresion lineal

multiple utilizada.
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Figura 11

Identificacion valores atipicos (outliers)
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o
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Fuente: Elaboracion Propia

En esta seccién de la investigacion se exponen los resultados del modelo
junto con los valores obtenidos en las pruebas estadisticas aplicadas para evaluar
la calidad del modelo. Estas pruebas permiten verificar el cumplimiento de los
supuestos de linealidad, homocedasticidad, multicolinealidad, independencia y
normalidad.

e Prueba de linealidad

La prueba de linealidad asume que la relaciébn entre las variables
independientes y la variable dependiente es lineal. Verificar la linealidad asegura
que el modelo capture correctamente la relacion subyacente y no se omita ninguna
curvatura importante en los datos (Field, 2018). En la figura 12 se observa que los
puntos estan dispersos a lo largo del eje x que representa a la variable horarios
flexibles, no siguiendo un patrén claro o fuerte hacia la linealidad, lo cual no muestra

evidencia clara de cumplimiento de la suposicion de linealidad.
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Figura 12

Fuente: SPSS v26
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En lafigura 13 se observa que la dispersion de los puntos muestra una ligera

tendencia a agruparse hacia el centro del rango del eje de las X que representa a

la variable autonomia, pero, similar al primer grafico, no hay una linea clara que

indique una relacion lineal definida. Los puntos no forman un patrén claramente

lineal.

Figura 13
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Fuente: SPSS v26
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El grafico de la figura 14 se observa los puntos un poco mas agrupados en

comparacion con los otros dos, especialmente en el centro del rango del eje de las
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X que representa a la variable disminucion del estrés. No obstante, similar a los

otros gréaficos, no muestra un patron claramente lineal.

Figura 14
Prueba de linealidad (Y relacionado con X5)
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Asimismo, los graficos revelan la presencia de outliers en cada variable del
modelo, que podrian estar sefialando situaciones inusuales o especificas. Se
realizaran analisis adicionales para evaluar si estos puntos son representativos de
la muestra o si estan sesgando los resultados. Luego se procedera a hacer los
ajustes adecuados en el modelo o su exclusion, asegurando asi la precision y

relevancia de las conclusiones.
e Prueba de homocedasticidad

La prueba de homocedasticidad verifica si la varianza de los residuos es
constante en todos los niveles de las variables independientes. Se observa en la
figura 15, que la dispersion de los residuos no parece mostrar una variabilidad
constante a lo largo de los valores predichos. Los puntos parecen formar un patron
gue no es completamente aleatorio y muestra cierta estructura, especialmente una
tendencia a dispersarse mas en ciertos rangos. Mostrando una ligera forma de
embudo (aunque no muy pronunciada) donde la dispersion aumenta a medida que
los valores predichos se incrementan. La falta de una dispersion constante y el
patron de embudo sugerido son indicativos de que el modelo puede tener

problemas con la homocedasticidad (Field, 2018).
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Figura 15
Prueba de homocedasticidad
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Fuente: SPSS v26

e Supuesto de no colinealidad

El supuesto de no colinealidad en el andlisis de regresion asegura que las
variables independientes no deben mostrar correlaciones significativas entre si. La
multicolinealidad se produce cuando las variables explicativas estan linealmente
relacionadas, sea en pares o entre una variable y un grupo de otras variables. Esto
incluye no solo relaciones directas entre dos variables, sino también correlaciones
complejas entre una variable y varias otras. La evaluacion de la multicolinealidad
en un modelo de regresion lineal multiple generalmente se hace a través del Factor
de Inflacion de la Varianza (VIF). El VIF mide cuanto se infla la varianza de un
coeficiente estimado debido a la correlaciébn con otras variables. Los rangos
aceptables son: VIF igual a 1 indica que no hay multicolinealidad. Valores
comprendidos entre: 1y 5; La multicolinealidad es moderada y generalmente no es
preocupante. VIF mayor o igual a 5; Indica una multicolinealidad potencialmente
problematica y un VIF menor o igual a 10 indica una multicolinealidad severa (Vila
Bafios et al. 2019). En la tabla 10 se observa que las variables independientes
(autonomia, horario flexible y disminucién del estrés) tienen tolerancias superiores
a 1y VIF por debajo de 10. Esto confirma la ausencia de multicolinealidad entre las

variables del modelo.
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Tabla 10

Tabla de colinealidad

Modelo Tolerancia VIF
1 (Constante)
AUTON 1,000 1,000
2 (Constante)
AUTON ,667 1,499
HORFLEX ,667 1,499
3 (Constante)
AUTON ,520 1,925
HORFLEX ,604 1,657
DISESTRES ,531 1,883

Fuente: SPSS V26

e Supuesto de Independencia

El Valor del estadistico Durbin-Watson pardmetro que proporciona
informacion acerca de la independencia de los residuos, revelando su capacidad
para detectar la posible autocorrelacion inherente en ellos. Se establece que los
residuos son independientes cuando el valor del estadistico se encuentra en el
rango de 1.5 a 2.5 (Field, 2018). Para la presente investigacion, el valor obtenido
del estadistico de Durbin-Watson es de 1.883, cumpliéndose el supuesto de

independencia.

e Prueba de normalidad

La prueba de normalidad evalGa si los residuos del modelo siguen una
distribucion normal. En la figura 16 se observa una distribucién que se asemeja
significativamente a la normalidad. Este resultado sugiere que las variables
relacionadas con los elementos del teletrabajo y su efecto en la satisfaccion laboral
exhiben un patron de distribucion estadistica similar a la curva de campana

caracteristica de una distribucién normal.
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Figura 16

Histograma de los Residuos del Modelo

Histograma
Variable dependiente: SAT_LAB

Media = 1,93E-16
40 Desviacion estandar = 0,987
=119

Frecuencia

-4 -2 o 2

Regresion Residuo estandarizado

Fuente: SPSS V26.

Para confirmar si se cumple con el supuesto de normalidad se evalla si los
residuos del modelo siguen una distribucién normal, para tales efectos se emplean
comunmente las pruebas de normalidad. Dos de las pruebas mas utilizadas para
este fin son la prueba de Kolmogorov-Smirnov (K-S) y la prueba de Shapiro-Wilk
(S-W). La prueba K-S es adecuada para muestras de tamafio grande, mientras que
la prueba S-W es mas eficaz en muestras pequefias y moderadas,
recomendandose especialmente para tamafios de muestra menores a 50, aunque
sigue siendo confiable hasta una muestra de 2000. Dado que el tamafio de la
muestra para la presente investigacion es igual a 116, el uso de la prueba de
Kolmogoérov-Smirnov es la que presenta mayor poder para detectar desviaciones
de la normalidad en comparacién con otras pruebas, especialmente cuando la
muestra no es demasiado pequefia ni demasiado grande (Razali & Wah, 2011).

En la tabla 11 se observa que los valores estan por debajo de un nivel de
significancia menor a 0.05 por lo tanto no se cumple con el supuesto de normalidad.

Tabla 11
Pruebas de normalidad de los residuos del modelo
Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Residuos estandarizados , 109 119 ,001 ,957 119 ,001

a. Correccion de significacion de Lilliefors
Fuente: SPSS v26
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Aunque algunos supuestos del modelo de regresion lineal mdltiple no se
cumplen, a continuacion, se realiza el ajuste del modelo para corregir estas

discrepancias.

4.3.2 Ajuste del modelo

Segun Osborne (2010) es aceptado hacer ajustes al modelo para cumplir con
los supuestos necesario. Se procedié con transformaciones logaritmicas de las
variables mas afectadas, lo cual es una practica comun para corregir la no
normalidad de los residuos en modelos de regresion (Box & Cox, 1964).
Posteriormente, se reevalud los supuestos del modelo, verificando la normalidad,
homocedasticidad supuestos que no se habian cumplido, ajustando asi el modelo
para cumplir con los requisitos estadisticos esenciales para una interpretacion
valida (Hair et al., 2019).

Asimismo, con los datos transformados logaritmicamente se construyeron
modelos de regresion con y sin la variable motivacion, para posteriormente
proceder con el analisis y comparacion de los resultados de las pruebas
estadisticas. La exclusion de Motivacién no condujo a una mejora en el ajuste del
modelo, dado que las métricas de R2, error estandar y significancia permanecieron
constantes (tablas 12 y 13). Con base en ello se tomoé la decisién de excluir la
variable motivacién la cual se fundamenta en su baja contribucién estadistica al
modelo y su falta de significancia. Al respecto se profundizara la explicacion en el
apartado dedicado al andlisis de regresion lineal mdaltiple.

La evaluacion de la normalidad de los residuos del modelo de regresion se
llevo a cabo mediante gréaficos y pruebas estadisticas. El histograma de los residuos
estandarizados (figura 17) muestra una distribucion cercana a la normalidad,

aunque las desviaciones en los extremos sugieren posible asimetria.
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Figura 17
Histograma de los residuos del modelo ajustado
Histograma
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Media = -3,03E-15
40 Desviacion estandar = 0,987
N=117
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Fuente; SPSS Vs26

El grafico Q-Q (figura 18), que compara los cuantiles de los residuos con los
de una distribucion normal, muestra que la mayoria de los puntos se alinean con la
linea de referencia. Sin embargo, se observan algunas discrepancias en los

extremos, lo que podria indicar la presencia de posibles valores atipicos.

Figura 18

GraficoQ-Q

Grafico Q-Q normal de Standardized Residual

Normal esperado

-4 -2 o 2

Valor observado

Fuente: SPSS Vs26

Las pruebas de normalidad (tabla 12), especificamente la de Kolmogorov-
Smirnov, reportaron un estadistico de 0.115 y un valor p de 0.001, mientras que la
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prueba de Shapiro-Wilk arrojé un estadistico de 0.944 y un valor p de 0.000,
sugiriendo que se rechaza la hipétesis nula de normalidad de los residuos. Estos
hallazgos indican que, aunque los graficos sugieren una cierta normalidad, las
pruebas estadisticas confirman la presencia de desviaciones significativas, lo cual
es importante, ya que la normalidad de los residuos es un supuesto para la
regresion lineal y su incumplimiento puede afectar la validez de los resultados del

modelo.
Tabla 12
Pruebas de Normalidad de los Residuos del Modelo ajustado
Prueba Estadistico o] Sig.
Kolmogérov-Smirnov 0.115 117 0.001
Shapiro-Wilk 0.944 117 0.000

Fuente: Elaboracion propia en base a informacién del SPSS v26

Segun Tabachnick y Fidell (2013), una muestra se considera razonablemente
grande para un andlisis de regresion lineal multiple, si supera el tamafio minimo
recomendado de 50 + 8 * k casos, donde k es el numero de predictores en el
modelo. Ademas, indican que la regresion lineal multiple puede ser robusta frente
a ligeras desviaciones de la normalidad de los residuos, especialmente con
tamafos de muestra de moderados a grandes. De manera similar, Field (2018)
sugiere que las pruebas estadisticas de normalidad pueden ser muy sensibles a
pequefias desviaciones que no necesariamente afectan la validez del modelo de
regresion en contextos practicos. Dado que los residuos muestran una distribuciéon
aproximadamente normal con solo leves desviaciones en las colas, es razonable
proceder con la interpretacion del modelo de regresioén lineal multiple, considerando
qgue las inferencias estadisticas seran validas. La muestra actual consta de 117
casos, lo que excede el tamafio minimo recomendado por Tabachnick y Fidell
(2013), quienes establecen que el tamafio de la muestra debe ser al menos de 50
+ 8 x k, donde k representa el numero de predictores en el modelo.

El calculo correspondiente es el siguiente: 50 + 8 x 4 = 50 + 32 = 82. Dado

que la muestra de 117 es superior a 82, se considera adecuada para realizar el
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analisis de regresion lineal multiple. Esto proporciona una base sélida para inferir

conclusiones significativas y robustas en el contexto de la investigacion.
e Prueba de Homocedasticidad

El gréafico de la figura 19, que muestra los residuos estandarizados frente a los
valores ajustados, ofrece una vision del rendimiento del modelo de regresion lineal
multiple. En este analisis, se observa que los residuos estandarizados se
distribuyen de manera relativamente aleatoria alrededor de la linea horizontal en
cero, lo que sugiere la ausencia de patrones sistematicos. Esta dispersion aleatoria
es un fuerte indicativo de que el supuesto de homocedasticidad se cumple, lo cual
es fundamental para garantizar la validez de las inferencias derivadas del modelo
(Field, 2018).

Figura 19

Grafico de residuos estandarizados frente a los valores ajustados
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Fuente: SPSS Vs26

e Supuesto de Independencia

La ausencia de autocorrelacion en los residuos, evidenciada por el valor de
Durbin-Watson de 1.883 (tabla 14), indica que se cumplen los supuestos del modelo

de regresién ajustado en este aspecto. Esta condicion refuerza la validez de las
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inferencias derivadas del modelo, aumentando asi la confiabilidad de los resultados
obtenidos.

e Supuesto de Linealidad

En el grafico de dispersion (figura 20), se puede apreciar la relacion entre la
variable Satisfaccion Laboral y la variable Horario Flexible, evidenciando una
tendencia general ascendente. Esto sugiere que, a medida que se incrementan los
horarios flexibles, también aumenta la satisfaccién laboral, lo que indica una
relacion lineal. Ademas, la proximidad de la mayoria de los puntos a la linea de
ajuste refuerza el cumplimiento del supuesto de linealidad necesario para la

aplicacion del método de regresion multiple.

Figura 20

Gréfico de dispersion variable Satisfaccion laboral y Horario Flexible
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Fuente: SPSS V26

En el grafico de dispersion (figura 21) que relaciona la Satisfaccion Laboral
con la Autonomia Laboral, se observa una linea de ajuste lineal que sugiere una
relacion lineal positiva entre ambas variables. A medida que aumenta la Autonomia

Laboral, también lo hace la Satisfaccion Laboral. La distribucion de los puntos no
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muestra un patrén curvilineo, lo que refuerza la suposicién de linealidad en la

relacion.

Figura 21

Grafico de dispersion Satisfaccion laboral y Autonomia Laboral
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Fuente: SPSS V26

En la figura 22, se observa una tendencia ascendente entre la Disminucion
del Estrés y la Satisfaccion Laboral, lo que indica que a medida que el estrés
disminuye, la satisfaccion laboral tiende a incrementarse. Esta observacion sugiere
una relacion lineal entre ambas variables. A pesar de la dispersién presente, los
puntos se agrupan en una direccion ascendente alrededor de la linea de ajuste, lo
que refuerza el cumplimiento del supuesto de linealidad requerido para el andlisis.

Figura 22
Grafico de dispersion Satisfaccion laboral y Disminucién de Estrés

117



1,80 R? Lineal = 0,357

1,80

1,40

LnSat

1,20

1,00

80 ® ®

50 1,00 1,50

LnDISESTRES

Fuente: SPSS V26

e Supuesto de Multicolinealidad

Para evaluar la multicolinealidad en el analisis de regresién lineal mdaitiple,
es esencial examinar los valores de Tolerancia y el Factor de Inflacién de la
Varianza (VIF) que se observan en los valores estadisticos de colinealidad (tabla
13). Un valor de tolerancia bajo (menor a 0.1) indica que una variable independiente
estd muy correlacionada con otras variables en el modelo, sugiriendo la presencia
de multicolinealidad. Un VIF que excede los umbrales de 5 o 10 puede indicar
problemas significativos de multicolinealidad. En el Modelo 1, el valor de la
tolerancia y VIF de 1.00 revela la ausencia de esta preocupacion. EI Modelo 2
presenta valores de tolerancia de 0.71 y VIF de 1.40 tanto para Horario Flexible
como para Autonomia, lo cual se considera aceptable. Finalmente, en el Modelo 3
se observa que para Horario Flexible el valor de tolerancia es 0.642 y VIF de 1.557
para Autonomia Laboral el valor de tolerancia de 0.589 y 1.696. Para Disminucion
del Estrés el valor de tolerancia es de 0.594 y VIF de 1.683. Estos resultados
sugieren que cada predictor en el modelo ofrece informacion Unica, reforzando asi

la validez de las inferencias realizadas en esta investigacion.

Tabla 13

Estadisticas de colinealidad

Modelo Tolerancia V.I.F.

1 Horario Flexible 1 1
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> Horario Flexible 0.71
Autonomia Laboral 0.71
3 Horario Flexible 0.642
Autonomia Laboral 0.589
Disminucion del Estrés 0.594

1.40
1.40

1.557
1.696
1.683

Fuente: SPSS V26

Los indicadores de ajuste, ANOVA, colinealidad y analisis de residuos validan

la robustez del modelo utilizado en esta investigacion. Las métricas de R2, error

estandar y significancia mostraron resultados consistentes, asegurando la fiabilidad

del modelo final (tabla 14). Estos aspectos se detallaran mas ampliamente en la

seccion correspondiente al analisis de regresion lineal multiple.

Tabla 14
Resumen del Modelo Ajustado
Estadisticos de cambio
Error . .
R R cuadRrado estandar Cgmgo Cambio gl gl2 Casrlr?BiO Durbin-
cuadrado . dela enF Watson
ajustado estimacion cuadrado enF
Modelo c

3 ,808 0.653 0.644 0.11026 0.015 5.046 1 113 0.027 1.883

c. Predictores: (Constante), Horario Flexible, Autonomia Disminucion del estrés

d. Variable dependiente: Satisfaccion Laboral.
Fuente: SPSS V26

4.3.3 Anadlisis de regresion lineal multiple método pasos sucesivos

El andlisis de regresion lineal multiple permite incorporar dos o més variables

independientes en la ecuacion con el propdsito de explicar las variaciones de una

variable dependiente (Field, 2018). En esta

investigacion, las variables

independientes consideradas son: equilibrio entre la vida laboral y familiar, horarios

flexibles, autonomia laboral, motivacion y reduccién del estrés. La variable

dependiente analizada corresponde a la satisfaccion laboral.

Por lo tanto, considerando que: Y=a + B1X1 + 2X2 + B3X3 +...+ BkXk + €

La ecuacion de regresion es la siguiente:
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Hipotesis Nula

Ho: Satisfaccion Laboral # a + 1 Equilibrio entre la vida laboral y familiar + 32
Horarios Flexibles + 33 Autonomia laboral + 34 Disminucion del estrés.

Hipodtesis alternativa

Ha: Satisfaccién Laboral = a + 1 Equilibrio entre la vida laboral y familiar + 32
Horarios Flexibles + 33 Autonomia laboral + 34 Disminucion del estrés

El procedimiento de analisis de regresion lineal multiple se llevé a cabo
utilizando el método de pasos sucesivos, que implica una serie de etapas para
introducir o eliminar variables significativas de manera automatizada y secuencial.
Este enfoque se basa en criterios matematicos para determinar el orden en que las
variables independientes son incluidas en el modelo (Hernandez et al., 2018). El
objetivo es seleccionar las variables que mejor expliquen la variabilidad de la
variable dependiente. Los resultados del modelo de regresion incluyen la R2, R2
ajustado y el estadistico de Durbin-Watson, que se utiliza para detectar la presencia
de autocorrelacion en los residuos del modelo. En la tabla 15 se observa el resumen

del modelo ajustado.

Tabla 15
Resumen del modelo ajustado
e Error
Mode 2 . estandar Durbin-
R R ajusta
lo do dela Watson
estimacién
1 ,727a 0.528 0.524 0.12745
2 ,798b 0.638 0.631 0.11220
3 ,808c¢ 0.653 0.644 0.11026 1.883

a. Predictores: (Constante), Horario Flexible
b. Predictores: (Constante), Horario Flexible, Autonomia

c. Predictores: (Constante Horario Flexible, Autonomia, Disminucion del estrés

d. Variable dependiente: Satisfaccidn Laboral
Fuente: SPSS V26

Los resultados muestran que el modelo 1 introduce la variable horario
flexible, con un coeficiente de correlacion (R) de 0 727, exhibe una asociacion
positiva y estadisticamente significativa entre la variable independiente y la variable
dependiente de satisfaccion laboral en el colectivo de empleados. El coeficiente de
determinacion (R?) con un valor de 0.528 revela que el 52% de la variabilidad
observada en la satisfaccion laboral puede ser explicada por la variable
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independiente considerada en este modelo. Asimismo, este valor confirma que el
modelo tiene un ajuste razonable a los datos en términos de sobreajuste. El error
estandar de la estimacion, de 0.12745, representa la desviacion estandar promedio
de las diferencias entre las observaciones reales y las predicciones del modelo,
para la presente investigacion significa que las observaciones tienden a dispersarse
alrededor de la linea de regresion con una cantidad moderada de variabilidad.

En el modelo 2, la investigacion se enriquece al incluir también la variable
autonomia. El coeficiente (R) de 0.798 muestra una correlacion positiva alin mas
fuerte entre las variables independientes y la satisfaccidn laboral. Este valor denota
una relacién substancial y estadisticamente significativa. El coeficiente de
determinacién (R2) de 0.638 indica que aproximadamente el 63% de la variabilidad
en la satisfaccion laboral puede ser atribuida a las variables independientes
contempladas en el modelo 2, demostrando un aumento importante en la capacidad
explicativa en comparacion con el Modelo 1. El coeficiente de R2 ajustado, de 0.631
reafirma la integridad del modelo en términos de ajuste. El error estandar de la
estimacion de 0.11220, refuerza la precision de las predicciones del modelo en
cuanto a la satisfaccion laboral.

El modelo 3 amplia la comprension de los elementos del teletrabajo que
mejoran la satisfaccion laboral al incluir la variable de disminucién del estrés. El
coeficiente de correlacion (R) de 0.808 indica una fuerte relacion positiva entre las
variables independientes —horario flexible, autonomia, disminucion del estrés— y
la satisfaccién laboral. Esto significa que a medida que cualquiera de estas
variables mejora, se espera que la satisfaccion laboral también aumente

significativamente.

Segun Roy-Garcia et al. (2019), el coeficiente de correlacién se denota como
"r'" y puede oscilar entre -1 y +1. Un valor de 0 indica la ausencia de correlacién, lo
gue significa que no existe relacion entre el comportamiento de las dos variables.
Por otro lado, una correlacién perfecta se refleja en valores de -1 o +1, lo que
implica que conocer el valor de una variable permite determinar el valor de la otra.
Cuanto mas proximo esté el coeficiente de correlacion a 1, mayor sera la fuerza de

la asociacion. Es importante notar que estos valores son orientativos y no deben
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considerarse como puntos de corte estrictos, ya que pueden verse afectados por el
tamafio de la muestra. Ademas, al analizar el coeficiente de correlacion, es
fundamental tener en cuenta su signo, ya que este indica la direccion de la
correlacion; un signo positivo significa que al aumentar la variable X, la variable Y

también aumenta.

De acuerdo a Roy-Garcia et al. (2019), los rangos de interpretacion del coeficiente
son los siguientes:

« 00 Sin correlacion

e +0.20 Correlaciéon débil

e +0.50 Correlaciéon moderada
e *0.80 Correlacion fuerte

e +1.0 Correlacion muy fuerte

En este contexto, un coeficiente de 0.808 indica una correlacion fuerte, lo
que implica que las intervenciones dirigidas a mejorar el horario flexible, la
autonomia laboral o la disminucion del estrés probablemente conduciran a un

aumento significativo en la satisfaccion laboral.

Ademaés, el coeficiente de determinacion (R?) de 0.653 revela que
aproximadamente el 65% de la variabilidad en la satisfaccion laboral puede ser
explicada por estas variables, lo que refuerza la idea de que los cambios en el
entorno laboral del teletrabajo impactan de manera significativa en la percepcién de
satisfaccion laboral. El R2 ajustado de 0.644 confirma la solidez del modelo al tener
en cuenta el nimero de variables, indicando que, a pesar de la complejidad del

modelo, la explicacion de la variabilidad se mantiene robusta.

El error estdndar de estimacion de 0.11026 sugiere una dispersion moderada
de los errores entre las predicciones del modelo y los valores reales, lo que significa
que, en promedio, las predicciones del modelo se desvian en aproximadamente
0.11 unidades de las observaciones reales de satisfaccion laboral. Esto es
aceptable en la préactica, ya que indica que el modelo tiene una buena capacidad

predictiva.

El intercepto, también conocido como constante, en un modelo de regresion

lineal multiple representa el valor esperado de la variable dependiente cuando las
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variables independientes tienen un valor de cero. Este pardmetro se calcula como
parte del ajuste del modelo y proporciona un punto de referencia desde el cual se
evallan los efectos de las variables independientes. La inclusion del intercepto en
el modelo permite un ajuste mas preciso de la linea de mejor ajuste y contribuye a
minimizar el error promedio de prediccion. Aunque en ciertos casos el intercepto
puede no ser estadisticamente significativo, su presencia es fundamental para la
correcta calibracion del modelo y para interpretar adecuadamente el impacto de las
variables independientes sobre la dependiente. Gujarati y Porter (2010) destacan
la importancia del intercepto, sefialando que su omision puede introducir sesgos en
las estimaciones de los coeficientes y llevar a interpretaciones incorrectas de las

relaciones entre las variables.

Los coeficientes estandarizados, también denominados betas, son
esenciales para evaluar la influencia relativa de cada variable predictora en una
escala comun. Un valor de t superior a £1.96 se considera estadisticamente
significativo al nivel del 95% de confianza para pruebas de dos colas. El valor p
acompafia a la estadistica t, proporcionando una probabilidad de observar efectos
tan extremos como los reportados, bajo la suposicién de que la hipétesis nula es
cierta. Generalmente, un valor p de 0.05 0 menos se acepta como umbral para la

significancia estadistica (Field, 2018).

En la tabla 16 se observan los coeficientes de los diferentes modelos de
regresion. Estos valores revelan que el coeficiente no estandarizado de la constante
en el modelo 1 es 0.685. Esto implica que, con el horario flexible en cero, la
satisfaccion laboral se estima en 0.685, un valor significativo (p=0.000) con un
estadistico t de 11.28. Esto sugiere que, incluso sin horario flexible, hay un nivel
bésico de satisfaccion laboral, indicando la influencia de otros factores en la
satisfaccion de los empleados. Ademas, los coeficientes no estandarizados (B)
representan el cambio esperado en la satisfaccion laboral por cada unidad de
cambio en las variables independientes, manteniendo constantes las demas. En el
primer modelo, un coeficiente de 0.501 para el horario flexible indica que un
incremento de una unidad en esta variable se asocia con un aumento de 0.501
unidades en la satisfaccion laboral, asumiendo que las otras variables permanecen

constantes. En cuanto a los coeficientes estandarizados (Beta), estos permiten
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comparar el efecto relativo de cada variable en la variable dependiente, ya que
estan en la misma escala. Un valor de 0.727 para el coeficiente estandarizado del
horario flexible sugiere que esta variable tiene el mayor impacto sobre la

satisfaccion laboral en comparaciéon con las demas variables.

En el segundo modelo, el coeficiente estandarizado de la constante es 0.081,
lo que implica que cuando la flexibilidad horaria y la autonomia son cero, la
satisfaccion laboral estimada es de aproximadamente 0.081. Este valor no es
significativo (p=0.48), lo que indica que no hay suficiente evidencia para afirmar que
la constante tiene un impacto real en la satisfaccion laboral. Ademas, el valor t de
0.69 respalda esta conclusion, ya que es bajo y no supera el umbral generalmente
aceptado de 1.96 para la significancia estadistica. Este resultado sugiere que, en
ausencia de las variables de horario flexible y autonomia, la satisfaccién laboral
estimada no se sostiene como un valor significativo. En otras palabras, cuando
estas variables estan en cero, no hay suficiente evidencia para afirmar que existe

un nivel basico de satisfaccion laboral que no dependa de otros factores.

En cuanto a los coeficientes no estandarizados (B), un aumento de una
unidad en el horario flexible se asocia con un incremento de 0.357 unidades en la
satisfaccion laboral, mientras que un aumento en la autonomia contribuye con
0.554 unidades, asumiendo que las demas variables se mantienen constantes. Los
coeficientes estandarizados (Beta) son 0.518 para el horario flexible y 0.391 para
la autonomia, con valores de t de 7.760 y 5.86, respectivamente, lo que demuestra
gue ambas variables tienen una influencia estadisticamente significativa en la
satisfaccion laboral. La inclusion de la autonomia mejora la capacidad del modelo
para predecir la satisfaccion laboral. La relacién entre ambas variables es fuerte y
significativa, sugiriendo que la autonomia es un predictor importante de la
satisfaccion laboral. Ademas, el R2 de 0.638 indica que el modelo explica el 63.8%

de la variabilidad en la satisfaccion laboral.

El tercer modelo presenta un valor en la constante de 0.052, lo que implica
gue, cuando los niveles de horario flexible, autonomia y disminucién del estrés son
cero, la satisfaccién laboral se estima en 0.052 unidades. Este valor no es

significativo (p=0.649), lo que sugiere que la satisfaccion laboral tiene una relacion
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débil con la constante y, por lo tanto, este punto de referencia carece de relevancia
en el contexto del analisis. La falta de significancia de la constante indica que los
niveles de satisfaccion laboral dependen de otros factores; en ausencia de las
variables predictoras, no se puede inferir un impacto real en la satisfaccion laboral.
En cuanto a las variables predictoras, el coeficiente no estandarizado para horario
flexible es de 0.323, lo que indica una relacion positiva con un valor t de 6,776. La
variable autonomia muestra un coeficiente no estandarizado de 0.458 (p < 0.001)
con un valor t de 4.482, manteniendo una relacion significativa y fuerte. Ademas, el
coeficiente no estandarizado para disminucién del estrés es de 0.157 (p = 0.027) y
un valor t de 2.246, lo que indica que una reduccion en el estrés laboral esta

asociada con un aumento en la satisfaccion laboral.

Tabla 16
Coeficientes
Coef ) . 95% . 95%
no quflc. mterv_alo de |nterv_alo de Correlaciones
Estandar. confianza confianza
Estand.
para B para B
Desv. . Lim. Lim. Orden .
Mod. B Error Beta t Sig. inferior superior  Cero Parcial Parte
1 Constante 0.685 0.061 11.28 0 0.56 0.80
Hor. Flexible 0.501 0.044 0.727 11.34 0 0.41 0.58 0.72 0.72 0.72
2 Constante 0.081 0.116 0.69 0.48 -0.14 0.31
Hor. Flexible  0.357 0.046 0.518 7.760 0 0.26 0.44 0.72 0.58 0.43
Autonomia 0.554 0.095 0.391 5.86 0 0.36 0.74 0.66 0.48 0.31
3  Constante 0.052 0.115 0.45 0.64 -0.17 0.27
Hor. Flexible  0.323 0.048 0.468 6.776 0 0.22 0.41 0.72 0.53 0.37
Autonomia 0.458 0.102 0.323 4.482 0 0.25 0.66 0.66 0.38 0.24
Dism. Estrés  0.157 0.07 0.161 2.246 0.02 0.01 0.29 0.59 0.20 0.12

Fuente: SPSS V26

La ecuacion corresponde al modelo que mejor explica la satisfaccién laboral:

Y =0.052 + 0.323 X2 + 0.458 X3 + 0.157X5 + €.

Satisf. =
Laboral 0.052 + 0.323 (Horario Flexible) + 0.458 (Autonomia) + 0.157 (Dism. del estrés)
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En la tabla 17 se presentan los coeficientes de las variables excluidas. En
relacion al manejo de las variables que no entran en un modelo de regresion. Los
autores sugieren que las variables deben ser evaluadas por su relevancia tedrica y
su contribucion significativa a la explicacion de la varianza de la variable
dependiente. También destacan la importancia de revisar la multicolinealidad y usar
indicadores como el VIF para identificar y manejar variables altamente
correlacionadas. Ademas, enfatizan la necesidad de ajustar y reevaluar el modelo
tras la exclusion de variables, asegurando que se mantengan los supuestos basicos
de la regresion, como la homocedasticidad y la normalidad de los errores (Cohen
et al., 2003; Hernandez et al., 2014; Bryman & Bell, 2015).

Tabla 17
Coeficientes de variables excluidos
Estadisticas de colinealidad
Correlacion Tolerancia
Modelo En beta t Sig. parcial Tolerancia VIF minima
1 Equil.Vid.Lab ,235P 2.933 0.004 0.265 0.600 1.668 0.600
Autonompia ,391P 5.863 0.000 0.481 0.714 1.400 0.714
Dism. Estrés ,296P 4.196 0.000 0.366 0.720 1.389 0.720
2 Equil.vid.Lab ,040¢ 0.475 0.636 0.045 0.462 2.164 0.462
Dism. Estrés ,161¢ 2.246 0.027 0.207 0.594 1.683 0.589
3 Equil.Vid.Lab -,0534 -0.579 0.564 -0.055 0.370 2.704 0.370

a. Variable dependiente: Satisfaccion Laboral

b. Predictores en el modelo: (Constante), Horario Flexible

c. Predictores en el modelo: (Constante), Horario Flexible, Autonomia laboral

d. Predictores en el modelo: (Constante), Horario Flexible, Autonomia laboral, Disminucién del estrés

Fuente: SPSS v26

El Andlisis de Varianza (ANOVA) dentro del contexto del modelo de
regresion lineal maltiple es una técnica utilizada para evaluar si el modelo general
explica de manera significativa las variaciones en la variable dependiente, en este
caso, la satisfaccion laboral (Hernandez, 2018). Al analizar los resultados obtenidos
en el primer modelo (tabla 18), el estadistico F (128.798) y su nivel de significancia
(p = 0.000) indican que la variable horario flexible tiene un impacto significativo en
la satisfaccion laboral. Estos resultados sugieren que la inclusion del horario flexible
en el modelo contribuye de manera importante a explicar las variaciones en la

satisfaccion laboral.
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En el segundo modelo, al incorporar la variable autonomia laboral, los
resultados muestran un estadistico F de 100.279 y una significancia (p = 0.000),
manteniendo una alta relevancia. Esto implica que tanto el horario flexible como la
autonomia laboral son factores clave para explicar la satisfaccion laboral. Ademas,
la autonomia laboral est4 asociada a un mayor compromiso y motivacion en el

trabajo.

Finalmente, la inclusién de la variable disminucion del estrés también tiene
un efecto significativo (p = 0.000), aunque el estadistico F (70.907) es menor en
comparacion con los modelos anteriores. Esto sugiere que, si bien la reduccion del
estrés es relevante, su influencia en la satisfaccion laboral es menor en relacion

con la flexibilidad y la autonomia.

Tabla 18
ANOVA
Suma de Media Sig.
Modelo cuadrados gl cuadratica F

1 Regresién 2.092 1 2.092 128.798 ,000QP
Residuo 1.868 115 0.016
Total 3.960 116

2 Regresion 2.525 2 1.262 100.279 ,000¢
Residuo 1.435 114 0.013
Total 3.960 116

3 Regresién 2.586 3 0.862 70.907 ,000¢
Residuo 1.374 113 0.012
Total 3.960 116

a. Variable dependiente: Satisfacciéon Laboral

b. Predictores en el modelo: (Constante), Horario Flexible

c. Predictores en el modelo: (Constante), Horario Flexible, Autonomia laboral

d. Predictores en el modelo: (Constante), Horario Flexible, Autonomia laboral, Disminucién del estrés
Fuente: SPSS v26

4.4Comprobacién de Hipotesis.

El andlisis de los resultados de las hipo6tesis obtenidos en la investigacion
(tabla 19) mejora el entendimiento de la relacion entre los elementos de un modelo
de teletrabajo y la satisfaccion laboral, lo cual es fundamental para validar las
hipotesis. Comenzando con la Hipotesis 1 (H1), que proponia que el equilibrio entre
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la vida laboral y familiar se relaciona de manera positiva y significativa con la
satisfaccion laboral, los resultados indican un coeficiente Beta de -0.053 con un
valor de significancia de 0.564. Estos datos sugieren que no existe una relacion

significativa entre estas dos variables, lo que lleva a rechazar esta hipoétesis.

En contraste, la Hipotesis 2 (H2), que afirma que el horario flexible incide de
manera positiva y significativa en la satisfaccion laboral, muestra un coeficiente
Beta de 0.323 y un valor de significancia de 0.000. Este hallazgo respalda la
hipotesis, indicando que el horario flexible tiene un impacto positivo en la
satisfaccion laboral, lo que permite su aprobacion. De igual forma, la Hipétesis 3
(H3) establece que la autonomia se vincula de forma positiva y significativa con la
satisfaccion laboral. Los resultados, con un Beta de 0.458 y una significancia de
0.000, confirman esta relacion, permitiendo también la aprobacion de esta

hipotesis.

La Hipdtesis 4 (H4), que relacionaba la motivacién con la satisfaccién laboral,
fue retirada del analisis, indicando que no se considero relevante para este estudio.
Finalmente, la Hipotesis 5 (H5), que sugiere que la disminucion del estrés afecta de
forma positiva y significativa la satisfaccion laboral, presenta un Beta de 0.157 con
un valor de significancia de 0.027. Esto indica una relacién positiva significativa

entre estas variables, por lo que se aprueba esta hipétesis.

Tabla 19
Resultados de las Hipotesis
HIPOTESIS BETA SIG. RESULTADOS
H1 = El equilibrio entre la vida laboral y familiar se relaciona de forma
positiva y significativa con la Satisfaccion laboral 0.053 0.564 Rechazada
H2 = El horario flexible incide positiva y significativa en la Satisfaccion 0.323 0.000 Aprobada
laboral
H3 = La autonomia se vincula de forma positiva y significativa con la 0.458 0.000 Aprobada
Satisfaccion laboral
H4 = La motivacion tiene una correspondencia positiva y significativa en - - Retirada
la Satisfaccion laboral
H5 = La disminucion del estrés afecta de forma positiva y significativa en 0.157 0.027 Aprobada

la Satisfaccion laboral

Fuente: Elaboracion Propia
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En resumen, en este capitulo se analizaron los resultados de este estudio
destacando que el horario flexible, la autonomia y la disminucion del estrés son

factores que inciden positivamente en la satisfaccion laboral.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Este apartado presenta la discusion de los resultados obtenidos en la investigacion,
asi como su contribucion tedrica y recomendaciones practicas para la gestion del
talento humano en universidades privadas. También se describen las limitaciones
encontradas durante el desarrollo del estudio y se plantean direcciones para futuras

investigaciones.

e Sintesis, Discusion de Resultados e Implicaciones Tedricas

Los hallazgos del analisis han permitido cumplir con el objetivo de la tesis y
responder a la pregunta de investigacion: ¢Qué elementos de un modelo de
teletrabajo inciden en la satisfaccion laboral del personal administrativo en
universidades privadas? La metodologia adoptada en este estudio se alinea con
los principios del método cientifico propuestos por Creswell (2014), garantizando
una recoleccion de datos imparcial que permite obtener resultados representativos
de la poblacion objetivo. Las afirmaciones realizadas se fundamentan en
observaciones y datos empiricos obtenidos a través de encuestas, lo que respalda
los hallazgos sobre la relacion entre las variables estudiadas. Ademas, se
documentaron los procedimientos seguidos para facilitar futuras investigaciones
con un enfoque similar, asegurando un manejo adecuado de las variables
independientes para evaluar su impacto en la satisfaccion laboral. Este enfoque no
solo contribuye a la validacion de las hipétesis planteadas, sino que también ofrece
nuevas perspectivas sobre como el teletrabajo puede influir en la satisfaccion
laboral.

En concordancia, las etapas delineadas por Whetten (1989) han sido
rigurosamente cumplidas, comenzando desde la definicion del problema, que
orienta la revision de la literatura sobre teletrabajo y satisfaccion laboral,
proporcionando asi un contexto tedrico sélido para la investigacion. Sobre esta
base, se formularon hipétesis centradas en la relacion entre los elementos del
teletrabajo y la satisfaccion laboral. Para la recolecciéon de datos, se utilizaron

encuestas dirigidas a los participantes, seguidas de andlisis estadisticos que
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evaluaron la relacion entre las variables y permitieron interpretar los hallazgos en

relacion con las hipotesis formuladas y la teoria existente.
Discusion de resultados

La mayoria de las hipotesis formuladas en el modelo propuesto fueron aprobadas,
dado que los resultados son estadisticamente significativos, a excepcion de las
hipotesis 1 y 4. En relacion a la Hipotesis 2, se encontré que el horario flexible se
asocia positiva y significativamente con la satisfaccion laboral (b = 0.323, p <0.000),
corroborando estudios previos que destacan el impacto del teletrabajo en la
satisfaccion de los empleados (Azuara et al.,, 2020; Dilmaghani, 2021). Este
hallazgo se alinea con lo expuesto en el marco teérico de la investigacion, donde
se argumenta que la flexibilidad horaria puede mejorar la satisfaccién laboral,
respaldado por estudios como el de Lopez et al. (2021), que obtuvieron resultados

similares en un contexto peruano.

Asimismo, la Hipotesis 3 revela que la autonomia tiene un efecto positivo y
significativo en la satisfaccion laboral (b = 0.458, p < 0.000). Este hallazgo esta
respaldado por la Teoria de las Demandas y los Recursos Laborales de Bakker y
Demerouti (2007), que sostiene que la autonomia incrementa la satisfaccion laboral
al facilitar el control sobre el trabajo. Investigaciones previas en el marco tedrico
también respaldan esta relacion, como se detalla en el estudio de Sawang et al.
(2020), que identificé una relacion positiva y significativa entre la autonomia laboral
y la satisfaccion laboral en propietarios-gerentes de pequefias empresas. Ademas,
el estudio de Faya et al. (2018) examind la relacion entre la autonomia en el trabajo
y la satisfaccién laboral en trabajadores administrativos de una universidad
peruana, encontrando que la autonomia también tuvo un efecto positivo y

significativo en la satisfaccion laboral.

En cuanto a la Hipétesis 5, los resultados sugieren que la disminucion del
estrés se vincula de manera positiva y significativa con la satisfaccion laboral (b =
0.157, p =0.027). La Teoria del Desequilibrio Esfuerzo-Recompensa (1996) ofrece
un marco util para entender este fenOmeno, esta teoria postula que la percepcion
de un desequilibrio entre el esfuerzo realizado en el trabajo y las recompensas

recibidas puede generar estrés y afectar la satisfaccion laboral. También los
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resultados de la investigacion de Xie et al. (2021) respaldan el hallazgo al encontrar
una correlacion negativa significativa entre el estrés laboral y la satisfaccion laboral
en trabajadores mensajeros en empresas de Beijing, China. Este estudio, que
empled un enfoque cuantitativo correlacional, proporciona evidencia adicional de
que un menor nivel de estrés esta asociado con una mayor satisfaccién laboral.
Adicionalmente, el estudio de Talledo y Ugaz (2018) también respalda el hallazgo
al demostrar una correlacion negativa significativa entre el estrés y la satisfaccion
laboral en trabajadores de un centro de atencion telefénica en Lima, Peru. Este
estudio, refuerza la conclusién al mostrar que a medida que el nivel de estrés

aumenta, la satisfaccion laboral tiende a disminuir.

En lo referido a las hip6tesis que fueron rechazadas, los resultados para la
hip6tesis 1 muestran que el equilibrio entre la vida laboral y familiar no se relaciona
positivamente con la satisfaccion laboral (b = -0.089, p = 0.0329) que,
contrariamente a lo esperado, un mejor equilibrio puede asociarse con una ligera
disminucién en la satisfaccion laboral. Tedricamente, esta discrepancia puede
explicarse mediante la Teoria del Ajuste Laboral de Dawis y Lofquist (1984), que
sugiere que la satisfacciobn laboral depende de la coincidencia entre las
caracteristicas del trabajo y las preferencias individuales. En el ambito peruano,
donde el teletrabajo puede desdibujar las fronteras entre el hogar y el trabajo, este
hallazgo resalta la complejidad de las percepciones de equilibrio entre la vida
laboral y familiar, es posible que las expectativas y preferencias de los trabajadores

no estén completamente alineadas con las demandas del teletrabajo.

Complementando lo anterior, la Teoria de la Frontera Trabajo-Familia de
Clark (2000), destaca la importancia de establecer limites claros entre el trabajo y
la familia para promover el bienestar en ambas areas. En el contexto del trabajador
peruano, donde pueden existir fuertes lazos familiares y una cultura que valora el
tiempo dedicado a la familia, el teletrabajo podria desdibujar los limites entre estas
dos esferas de la vida. Una posible explicacion empirica para los resultados
obtenidos es que los empleados administrativos podrian percibir el equilibrio entre
la vida laboral y familiar de manera diferente a lo esperado. En el contexto del
teletrabajo, donde las fronteras entre el trabajo y la vida personal se difuminan, los

trabajadores pueden enfrentar dificultades para establecer limites claros y gestionar
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su tiempo de manera efectiva. Esta falta de habilidades para autorregularse en un
entorno de teletrabajo puede afectar negativamente su capacidad para encontrar
un equilibrio satisfactorio entre las demandas laborales y familiares, lo que a su vez

influye en su satisfaccion laboral. En linea con lo indicado.

Adicionalmente, segun datos recientes de la OIT (2024), Peru ocupa el 36°
lugar de 189 paises a nivel mundial en cuanto a horas de trabajo, con un promedio
de 2,140 horas anuales trabajadas. Esto implica que los trabajadores peruanos
dedican un promedio de 40.8 horas por semana a sus empleos, un patrén que
puede impactar tanto en su bienestar como en su satisfaccion laboral. Este hallazgo
sugiere que la alta carga horaria podria contribuir a un estrés adicional, lo que
resalta la necesidad de implementar estrategias que promuevan un equilibrio
saludable entre el trabajo y la vida personal, especialmente en el contexto del
teletrabajo

En la hipdtesis 4, se plantea que la motivacion es un elemento del modelo
de teletrabajo que se relaciona de forma positiva y significativa con la satisfaccion
laboral. Al comparar los resultados estadisticos obtenidos al incluir la variable
motivacion con el modelo que la excluye, se observo que la variacidon no produjo
ningun efecto significativo. Es decir, los resultados fueron practicamente iguales en

ambos modelos.

Este hallazgo se puede entender mejor a través de la Teoria de las
Expectativas de Vroom (1976). Segun esta teoria, la motivacién de una persona
estd relacionada con su creencia de que el esfuerzo que realiza conducird a
resultados deseables. Si los trabajadores no ven una conexion clara entre el
esfuerzo que dedican y los resultados que obtienen, su motivacién puede verse
afectada. En el contexto del teletrabajo, la falta de conexion entre el esfuerzo de los
empleados y los resultados obtenidos puede afectar negativamente su motivacion
y rendimiento. Esto sugiere que, aunque la motivacion es un factor importante, si
no hay una relacion evidente entre el trabajo que se realiza y los resultados que se
esperan, la motivacién por si sola puede no ser suficiente para influir positivamente
en el desempefio laboral. Segun Ferrara et al. (2022), aunque el teletrabajo puede

ofrecer beneficios en términos de autonomia y flexibilidad, la percepcion de que el
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esfuerzo no es reconocido o recompensado, puede limitar la efectividad de la
motivacion de los trabajadores.

Aportaciéon Teorica

Este estudio contribuye al conocimiento cientifico al validar la relacion entre
tres variables del modelo de teletrabajo y la satisfaccion laboral, apoyandose en
teorias relevantes. Las hipotesis probadas no solo respaldan hallazgos previos,
sino que también enriquecen el marco tedrico existente al ofrecer una vision mas
matizada del contexto peruano. Sin embargo, es fundamental considerar las
hipétesis que no fueron confirmadas, especificamente las relacionadas con el
Equilibrio entre la Vida Laboral y Personal y la Motivacion. La exploracion de estas
hipotesis no probadas puede ofrecer nuevas perspectivas sobre el contexto del

teletrabajo en Peru.

En relacion a la variable Equilibrio entre Vida Laboral y Personal: La falta de
validacion de esta hipétesis sugiere que las condiciones del teletrabajo en Peru
podrian no estar facilitando un equilibrio efectivo entre las responsabilidades
laborales y personales. Esto plantea la necesidad de investigar mas a fondo los
factores que podrian estar afectando este equilibrio, como las expectativas
culturales y organizacionales. A partir de aqui, se puede argumentar que futuras
investigaciones deberian centrarse en cémo las organizaciones pueden crear
entornos que promuevan un equilibrio mas saludable, enriqueciendo asi la literatura

existente sobre el teletrabajo.

Segun la Teoria de la Frontera Trabajo-Familia de Clark (2000), los
individuos manejan y negocian de forma continua los limites entre su vida personal
y laboral, que pueden generar tensiones o dificultades para los teletrabajadores
cuando el ambiente laboral no facilita esta delimitacién. Aunque el teletrabajo
proporciona beneficios de flexibilidad, también conlleva riesgos de aislamiento
social, agotamiento y estrés laboral, factores que pueden afectar el bienestar
personal y familiar si no se gestiona adecuadamente el tiempo y los limites entre

trabajo y vida personal (Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo, 2022).
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La no confirmacion de la relacién entre la variable motivacion y satisfaccion
laboral también ofrece una oportunidad para ampliar el conocimiento en este
campo. Es posible que los métodos utilizados para evaluar la motivacion no hayan
capturado adecuadamente la complejidad de esta variable en el contexto del
teletrabajo. Esto sugiere que futuros estudios deben considerar nuevos enfoques
para medir la motivacién, asi como investigar qué factores, como el reconocimiento
y el apoyo social, son criticos para fomentar la motivacion de los teletrabajadores.
La Teoria de la Autodeterminacion de Deci y Ryan (1985) resulta especialmente
relevante en este contexto, ya que sostiene que la motivacion depende de
satisfacer tres necesidades psicoldgicas: autonomia, competencia y relaciones. En
el caso del teletrabajo peruano, donde los trabajadores experimentan mayor
autonomia, la teoria sugiere que esta modalidad podria fortalecer la motivacion
intrinseca, siempre que los empleados tengan acceso y capacitacion suficientes

para desarrollar sus competencias digitales (Deci & Ryan, 2002).

Respecto al comportamiento del trabajador peruano, la motivacion se ve
influida por factores como la alta informalidad laboral y las limitaciones en el acceso
a formacion tecnoldgica, que orienta el elemento motivacional hacia la satisfaccion
de necesidades de seguridad y desarrollo personal, especialmente en un contexto
de incertidumbre econémica. En este sentido, los trabajadores peruanos valoran
particularmente la seguridad laboral y la posibilidad de mejorar sus condiciones de
vida, de modo que el teletrabajo podria constituir una oportunidad motivadora,
siempre que se ofrezca un entorno equitativo y con oportunidades de crecimiento

(Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo, 2022).

En relacién con las variables que demuestran tener un efecto positivo en la
satisfaccion laboral (horario flexible, autonomia laboral y disminucién del estrés),
estos hallazgos contribuyen al ambito de la satisfaccion laboral al ofrecer una
explicacion sobre el comportamiento del trabajador en el contexto del teletrabajo en
el Peru. Desde la perspectiva de la teoria del Enfoque de Recursos y Conservacion
(Conservation of Resources Theory, COR) de Hobfoll (1989) el horario flexible en
el teletrabajo permite que los teletrabajadores conserven recursos clave como el
tiempo y la energia. A diferencia de otros estudios clasicos que asocian el horario

flexible solo con el equilibrio entre vida laboral y vida personal, la teoria COR
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propone que el horario flexible actiia como un recurso que permite a los empleados
minimizar el desgaste y gestionar el tiempo de manera que eviten el agotamiento
emocional. Este enfoque sugiere que el horario flexible en el teletrabajo mejora la
satisfaccion, y protege y maximiza recursos personales esenciales, que son claves

en la retencion de empleados y su bienestar a largo plazo.

Sobre la autonomia laboral la teoria de las demandas y los recursos
laborales propuesta por Bakker y Demerouti (2007), aporta una nueva perspectiva
al resaltar como la autonomia actia como un recurso que impulsa el crecimiento
personal y profesional. En un modelo de teletrabajo, esta autonomia permite a los
empleados manejar sus propias demandas laborales de manera mas eficaz y
proactiva, lo cual no solo reduce el agotamiento, sino que también estimula el
aprendizaje y el desarrollo de habilidades en un entorno flexible. Este nuevo
enfoque plantea la autonomia como un recurso activo que va mas alla de reducir

costos psiquicos, y promueve el desarrollo continuo del empleado.

Basado en la teoria del ajuste persona-entorno, desarrollada por Caplan y
Harrison (1998), la cual sostiene que cuando existe una falta de alineacion entre
las necesidades, habilidades y preferencias de un individuo y las demandas del
entorno laboral, es probable que surjan niveles significativos de estrés laboral. Un
modelo de teletrabajo permite que los empleados adapten su entorno y sus horarios
de trabajo a sus necesidades individuales, lo que, segun esta teoria, disminuye la
tensién al mejorar la compatibilidad entre el teletrabajador y su entorno laboral.
Ademas, la teoria sugiere que los trabajadores, cuando tienen mayor control sobre
sus tareas y el contexto en el que las realizan, tienden a experimentar una mayor
satisfaccion y que también facilita un entorno laboral mas adecuado a las
preferencias y capacidades individuales, lo cual es esencial para reducir los niveles

de estrés y mejorar la satisfaccién laboral.
Implicaciones Préacticas

Las universidades pueden implementar politicas laborales que promuevan
la autonomia, permitiendo a los empleados tomar decisiones sobre sus tareas y
horarios, pudiéndose mejorar la satisfaccion laboral (Quintero & Sifuentes, 2021).

Ademas, la flexibilidad horaria adaptada a las necesidades individuales de los
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trabajadores contribuye significativamente a su bienestar, como sefialan Ahumada
(2021) y Vallejo-Pefia y Giachi (2021). Para los profesionales de recursos humanos,
es fundamental incorporar estrategias para reducir el estrés laboral, como practicas
de bienestar emocional y la promocion de entornos de trabajo que faciliten la

desconexion digital fuera del horario laboral.

Por altimo, los trabajadores en teletrabajo deben desarrollar habilidades de
autorregulacion, como establecer limites claros entre el trabajo y la vida personal y
gestionar su tiempo de manera efectiva. Esto puede mejorar su satisfaccion laboral
y bienestar general en un entorno remoto (Vallejo-Pefa y Giachi, 2021). En este
sentido, se podria considerar la implementacién de leyes o politicas que regulen la

comunicacioén laboral fuera del horario establecido (Guzman-Barrén, 2021).

e Limitaciones de la investigacion.

Durante el proceso de investigacion de este estudio se identificaron varias
limitaciones. La primera fue que, en la region de Latinoamérica y el Caribe, antes
de la pandemia, muy pocas empresas habian implementado algin modelo de
teletrabajo. Segun la literatura revisada, aunque la mayoria de los paises contaban
con un marco regulatorio para el teletrabajo, su nivel de implementacién en la
practica era minimo; fue la pandemia de COVID-19 que aceler6 aun mas esta
tendencia, resultando en un incremento exponencial de personas que adoptaron el
teletrabajo (OIT, 2021).

Una segunda limitacion se refiere al sujeto de estudio de la investigacion.
Las universidades, tanto publicas como privadas, estan obligadas a hacer publica
cierta informacion, incluyendo estados financieros, inversiones, reinversiones,
donaciones y otras fuentes de recursos (Ley universitaria 30220). No obstante, solo
una de las veintiséis universidades de la poblacion objetivo autorizé el acceso a
datos especificos sobre el numero de trabajadores administrativos en teletrabajo.
Esta restriccion obligd a activar el derecho a la informacion publica y a recurrir al
Ministerio de Trabajo del Peru, para obtener los datos necesarios sobre los
trabajadores administrativos que operaron bajo la modalidad de teletrabajo durante

el periodo de 2022, en las universidades privadas.
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La tercera limitacidbn se refiere a la informacion recibida por parte del
Ministerio de Trabajo, que indicé no contar con los datos especificos solicitados.
Sin embargo, proporcionaron informacion relacionada con empleados de servicios
administrativos en instituciones de ensefianza superior que realizan teletrabajo,
registrados en el sector privado formal entre enero y diciembre de 2022. La
informacion recibida no diferenciaba entre universidades publicas y privadas, ni
especificaba si se trataba de institutos superiores o universidades. Por esta razon,
se tuvieron que aplicar ciertos criterios proporcionales para identificar el dato
numeérico de la poblacion y, posteriormente, determinar la muestra para la

investigacion.

¢ Recomendaciones:

Para las organizaciones, se recomienda desarrollar programas de
capacitacion y entrenamiento destinados a empleados y lideres de equipo, con el
objetivo de promover habilidades de autorregulacion, gestién del estrés y
comunicacién efectiva en un entorno de teletrabajo. Incluir médulos especificos
sobre gestion de horarios flexibles, técnicas para planificar mejor las tareas
maximizando la concentracion en actividades clave. Asimismo, es importante
implementar politicas y préacticas que fomenten la adopcion de horarios flexibles y
la creacion de espacios virtuales de apoyo y colaboracion.

Los responsables de la gestion del talento Humano pueden desempefar un
papel fundamental al realizar evaluaciones periddicas de la satisfaccion laboral y el
bienestar emocional de los empleados que trabajan desde un lugar distinto a la
oficina. Implementar intervenciones orientadas a reducir el estrés laboral, como
programas gue ensefien a manejar situaciones imprevistas y establecer un control
eficiente del tiempo puede contribuir significativamente a mejorar la experiencia de
teletrabajo y la satisfaccion laboral de los trabajadores. Ademas, Mantener una
comunicacién abierta y transparente con los empleados promoviendo reuniones
virtuales regulares donde se fomente el uso de la iniciativa personal para solucionar
problemas y mejorar los procesos laborales, brindandoles el apoyo necesario para

enfrentar los desafios asociados al modelo de teletrabajo.
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Por dltimo, a los trabajadores, se recomienda establecer rutinas y limites
claros entre el trabajo y la vida personal, por lo que se debera de promover el uso
de herramientas de planificacion diaria para afrontar mejor las obligaciones y
mantener una sensacion de control. Buscar formas de mantenerse conectados con
colegas y supervisores a través de herramientas de comunicacion virtual que
fomenten el trabajo colaborativo y ayuden a reducir la percepcion de aislamiento.
Puede ayudar a mantener la cohesion y el sentido de pertenencia al equipo.
Ademas, es importante priorizar el autocuidado y la gestion del estrés, practicando
técnicas de relajacion y encontrando momentos para desconectar del trabajo y
dedicarse a actividades que promuevan el bienestar.

Para avanzar en el campo del teletrabajo, como estudios futuros, es
necesario explorar el impacto de intervenciones especificas, como programas de
bienestar laboral y politicas de flexibilidad, en la satisfaccion laboral y el rendimiento
de los empleados. Investigar como factores contextuales, como la cultura
organizacional y el apoyo de la direccidn, influyen en la experiencia de teletrabajo
y en la satisfaccion laboral, puede proporcionar informacién valiosa para disefiar
estrategias efectivas de gestion del teletrabajo.

Ademas, analizar el efecto a largo plazo del teletrabajo en el compromiso
organizacional, la productividad y la retencién de talento en las empresas puede
ayudar a comprender mejor los beneficios y desafios asociados con esta modalidad
de trabajo. Examinar las diferencias en la experiencia de teletrabajo y la satisfaccion
laboral entre diferentes grupos demograficos, como género, edad y nivel educativo,
puede proporcionar informacion util para disefiar politicas y practicas mas inclusivas

y equitativas.
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Anexo 1

Instrumento de medicién

Estimado participante.

La informacion obtenida a través del presente cuestionario forma parte

de un estudio de tesis doctoral y trata sobre aspectos relacionados con

los beneficios que el teletrabajo genera en la satisfaccion laboral de

trabajadores administrativos en universidades privadas. Mucho agradeceré

su atencion al momento de responder las preguntas del cuestionario, la

informacion proporcionada sera completamente confidencial y anénima, siendo

utilizada exclusivamente con fines académicos. A continuacion, le damos

algunas indicaciones para el llenado del cuestionario:

Favor de leer detenidamente todas las preguntas.

Para cada pregunta debe marcar que tan de acuerdo esta con lo
mencionado.

Aungue algunas preguntas le resulten parecidas, favor de responder
todas.

Borrar completamente la marca en caso de cambiar de opinién en
alguna pregunta.

No conteste lo que crea que deberia ser o lo que nos gustaria que
respondiera.

Conteste todas las preguntas no se salte ninguna.

Este cuestionario le pide el grado en que usted esta de acuerdo o en

desacuerdo con cada afirmacion. Aproximadamente le tomara 15 minutos

responder todas las preguntas.

Ejemplo del tipo de preguntas que encontrard y como debera de

marcarlas:

Me siento motivado cuando hago mas de lo que esperaba hacer.
( ) Totalmente en desacuerdo
( ) En desacuerdo
( ) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
(x) De acuerdo

( ) Totalmente de acuerdo

Los resultados, indican que en la pregunta la persona esta de acuerdo,

pero no totalmente.
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Datos generales

Los datos se utilizaran para verificar el perfil del objeto de estudio de la

investigacion.

Indicar género:
( ) Masculino

( ) Femenino

Rango de edad:

( ) Entre 58y 77 afos
( ) Entre 43 y 57 afios
( ) Entre 27 y 42 afios
( ) Otros

ARos de servicio:

Nombre del puesto de trabajo que desempefa:

Indicar el grupo ocupacional al que pertenece
( ) Profesional

( ) Administrativo

( ) Técnico

( ) Auxiliar
( ) Otros
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Y. Satisfaccion laboral

1. Me siento satisfecho con el grado en que mi organizacién cumple el
convenio, las disposiciones y leyes laborales.

( ) Totalmente en desacuerdo

( ) En desacuerdo

( ) Ni de acuerdo ni en desacuerdo

( ) De acuerdo

( ) Totalmente de acuerdo

2. Me siento satisfecho con la forma en que se da la negociacién en mi
organizacion sobre aspectos laborales.

( ) Totalmente en desacuerdo

( ) En desacuerdo

( ) Ni de acuerdo ni en desacuerdo

( ) De acuerdo

( ) Totalmente de acuerdo

3. Me siento satisfecho con las recompensas que me produce mi
trabajo por si mismo.

( ) Totalmente en desacuerdo

( ) En desacuerdo

( ) Ni de acuerdo ni en desacuerdo

( ) De acuerdo

( ) Totalmente de acuerdo

4. Me siento satisfecho con los objetivos, metas y tasas de produccion
gue debo alcanzar.

( ) Totalmente en desacuerdo

( ) En desacuerdo

( ) Ni de acuerdo ni en desacuerdo

( ) De acuerdo

( ) Totalmente de acuerdo

5. Me siento satisfecho con las oportunidades que me ofrece mi trabajo
de hacer aquello que me gusta o en lo que destaco.

( ) Totalmente en desacuerdo

( ) En desacuerdo

( ) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
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( ) De acuerdo
( ) Totalmente de acuerdo
X1. Equilibrio entre la vida laboral y familiar

6. Después de un dia o una semana de trabajo, me siento de mejor
humor para realizar actividades con mi pareja/familia/amigos.

( ) Totalmente en desacuerdo

( ) En desacuerdo

( ) Ni de acuerdo ni en desacuerdo

( ) De acuerdo

( ) Totalmente de acuerdo

7. Después de pasar un fin de semana divertido con mi pareja/familia
/amigos, el trabajo me resulta mas agradable.

( ) Totalmente en desacuerdo

( ) En desacuerdo

( ) Ni de acuerdo ni en desacuerdo

( ) De acuerdo

( ) Totalmente de acuerdo

8. Me tomo las responsabilidades laborales muy seriamente porque en
casa debo hacer lo mismo.

( ) Totalmente en desacuerdo

( ) En desacuerdo

( ) Ni de acuerdo ni en desacuerdo

( ) De acuerdo

( ) Totalmente de acuerdo

9. Eltener que organizar mi tiempo en casa ha hecho que aprenda a
organizar mejor mi tiempo en el trabajo.

( ) Totalmente en desacuerdo

( ) En desacuerdo

( ) Ni de acuerdo ni en desacuerdo

( ) De acuerdo

( ) Totalmente de acuerdo

10.Tengo mas autoconfianza en el trabajo porque la vida en casa esta
bien organizada.

( ) Totalmente en desacuerdo
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( ) En desacuerdo

( ) Ni de acuerdo ni en desacuerdo

( ) De acuerdo

( ) Totalmente de acuerdo

X2. Horarios flexibles

11.Tengo la flexibilidad de horario que necesito en el trabajo para
administrar mis responsabilidades personales.

( ) Totalmente en desacuerdo

( ) En desacuerdo

( ) Ni de acuerdo ni en desacuerdo

( ) De acuerdo

( ) Totalmente de acuerdo

12.La flexibilidad de mi horario de trabajo me permite tener una mayor
concentracion en mis obligaciones.

( ) Totalmente en desacuerdo

( ) En desacuerdo

() Ni de acuerdo ni en desacuerdo

( ) De acuerdo

( ) Totalmente de acuerdo

13.La flexibilidad de mi horario de trabajo me permite evitar horas de
mayor trafico vehicular.

( ) Totalmente en desacuerdo

( ) En desacuerdo

( ) Ni de acuerdo ni en desacuerdo

( ) De acuerdo

( ) Totalmente de acuerdo

14.La flexibilidad de mi horario de trabajo me permite ser mas
productivo para mi organizacion.

( ) Totalmente en desacuerdo

( ) En desacuerdo

( ) Ni de acuerdo ni en desacuerdo

( ) De acuerdo

( ) Totalmente de acuerdo
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15.La flexibilidad de mi horario de trabajo ha mejorado mi nivel de
compromiso con la organizacion.

( ) Totalmente en desacuerdo

( ) En desacuerdo

( ) Ni de acuerdo ni en desacuerdo

( ) De acuerdo

( ) Totalmente de acuerdo

X3. Autonomia

16. Tengo mucha autonomia para decidir como hacer mi trabajo.

( ) Totalmente en desacuerdo

( ) En desacuerdo

( ) Ni de acuerdo ni en desacuerdo

( ) De acuerdo

( ) Totalmente de acuerdo

17.Tengo confianza en mi capacidad para hacer mi trabajo.

( ) Totalmente en desacuerdo

( ) En desacuerdo

( ) Ni de acuerdo ni en desacuerdo

( ) De acuerdo

( ) Totalmente de acuerdo

18. Tengo mucho control sobre lo que sucede en mi area de trabajo.

( ) Totalmente en desacuerdo

( ) En desacuerdo

( ) Ni de acuerdo ni en desacuerdo

( ) De acuerdo

( ) Totalmente de acuerdo

19.Tengo la oportunidad de utilizar mi iniciativa personal para llevar a
cabo mi trabajo.

( ) Totalmente en desacuerdo

( ) En desacuerdo

( ) Ni de acuerdo ni en desacuerdo

( ) De acuerdo

( ) Totalmente de acuerdo

20. Mi opinidn cuenta en la toma de decisiones del area de trabajo.
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( ) Totalmente en desacuerdo

( ) En desacuerdo

( ) Ni de acuerdo ni en desacuerdo

( ) De acuerdo

( ) Totalmente de acuerdo

X4. Motivacion

21.Para mi es importante que me brinden el equipo y las herramientas
necesarias para trabajar.

( ) Totalmente en desacuerdo

( ) En desacuerdo

( ) Ni de acuerdo ni en desacuerdo

( ) De acuerdo

( ) Totalmente de acuerdo

22.Para mi es importante que los ascensos se distribuyan de manera
justa y equitativa.

( ) Totalmente en desacuerdo

( ) En desacuerdo

( ) Ni de acuerdo ni en desacuerdo

( ) De acuerdo

( ) Totalmente de acuerdo

23.Para mi es importante que me otorguen un salario justo por mi
trabajo.

( ) Totalmente en desacuerdo

( ) En desacuerdo

( ) Ni de acuerdo ni en desacuerdo

( ) De acuerdo

( ) Totalmente de acuerdo

24.Para mi es importante recibir apoyo de mis superiores.

( ) Totalmente en desacuerdo

( ) En desacuerdo

( ) Ni de acuerdo ni en desacuerdo

( ) De acuerdo

( ) Totalmente de acuerdo
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25.Para mi es importante que mi puesto implique altas
responsabilidades.

( ) Totalmente en desacuerdo

( ) En desacuerdo

( ) Ni de acuerdo ni en desacuerdo

( ) De acuerdo

( ) Totalmente de acuerdo

X5. Disminucion del estrés

26. En el tltimo mes no me han ocurrido hechos inesperados.

( ) Totalmente en desacuerdo

( ) En desacuerdo

( ) Ni de acuerdo ni en desacuerdo

( ) De acuerdo

( ) Totalmente de acuerdo

27.En el dltimo mes he sentido que puedo afrontar todas mis
obligaciones.

( ) Totalmente en desacuerdo

( ) En desacuerdo

( ) Ni de acuerdo ni en desacuerdo

( ) De acuerdo

( ) Totalmente de acuerdo

28.En el ultimo mes he sentido que tengo todo bajo control.

( ) Totalmente en desacuerdo

( ) En desacuerdo

( ) Ni de acuerdo ni en desacuerdo

( ) De acuerdo

( ) Totalmente de acuerdo

29.En el dltimo mes he podido controlar la forma de organizar mi
tiempo.

( ) Totalmente en desacuerdo

( ) En desacuerdo

( ) Ni de acuerdo ni en desacuerdo

( ) De acuerdo

( ) Totalmente de acuerdo
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30.En el ultimo mes he estado seguro sobre mi capacidad para manejar
mis problemas personales.

( ) Totalmente en desacuerdo

( ) En desacuerdo

( ) Ni de acuerdo ni en desacuerdo

( ) De acuerdo

( ) Totalmente de acuerdo
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Anexo 2
Formato para la valides de Contenido

FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS

T
A

UNIVERSIDAD AUTONOMA DE NUEVO LEON
FACULTAD DE CONTADURIA PUBLICA Y ADMINISTRACION
DIVISION DE ESTUDIOS DE POSGRADO

VENTAJAS DE UN MODELO DE TELETRABAJO APLICADO AL PERSONAL
ADMINISTRATIVO QUE CONTRIBUYA A MEJORAR LA SATISFACCION LABORAL EN
UNIVERSIDADES PRIVADAS DE LIMA, PERU.

Instrucciones:

Gracias por formar parte de esta investigacion. A continuacion, le damos algunas sugerencias
para el llenado del cuestionario.

a) Favor leer detenidamente

b) Favor de contestar rellenando en la casilla de relevancia de cada grupo de items, el nUmero
que usted considere de acuerdo con las respuestas siguientes: 1 Irrelevante, 2 Poco relevante,
3 Relevante, 4 Muy relevante. Tratando de evaluar el grado de importancia que tierne el item

para explicar la definicién de cada una de las variables. Solo se deber4 asignar una respuesta.

¢) El Cuestionario se compone de 30 items y le tomara alrededor de 15 minutos.
Respuestas

1. Irrelevante

2. Poco relevante

3. Relevante

4. Muy relevante

d) Agradeceremos que conteste todas las preguntas sin excepcién

Definicion
Satisfaccién del trabajador Relevancia dt_e la
variable
1. Me siento satisfecho con el grado en que mi Emocién positiva que los
organizacion cumple el convenio, las trabajadores sienten
disposiciones y leyes laborales. hacia diferentes factores
2. Me siento satisfecho con la forma en que se gue encuentran en su
da la negociacién en mi organizacién sobre trabajo, se considera que
aspectos laborales. es una combinacion de
3. Me siento satisfecho con las recompensas factores psicologicos,
que me produce mi trabajo por si mismo. fisiologicos y
ambientales. También
4. Me siento satisfecho con los objetivos, metas relacionado con
y tasas de produccion que debo alcanzar. numerosos resultados
positivos, como el
5. Me siento satisfecho con las oportunidades desempefio laboral y el
que me ofrece mi trabajo de hacer aquello compromiso de los
que me gusta o en lo que destaco. empleados.
Circunstancias que
hacen que una persona
manifieste con sinceridad
el nivel de satisfaccién
con su trabajo (Hoppock,
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1935; Mc Grandle, 2019;
Bose & Maheshwary,
2019).

Equilibrio entre la vida laboral y familiar

Definicion de la variable

Relevante

6. Después de un dia o una semana de trabajo, Es administrar los
me siento de mejor humor para realizar diferentes dominios de la
actividades con mi pareja/familia/amigos. vida de manera eficiente

7. Después de pasar un fin de semana divertido y efectiva sin obstaculizar
con mi pareja/familia /amigos, el trabajo me su bienestar fisico,
resulta mas agradable. mental y emocional,

8. Me tomo las responsabilidades laborales muy Estar igual de
seriamente porque en casa debo hacer lo comprometido e igual de
mismo. satisfecho en el rol que

9. El tener que organizar mi tiempo en casa ha se asume en el trabajo y
hecho que aprenda a organizar mejor mi el rol familiar. Son dos
tiempo en el trabajo. esferas vitales en la vida

10. Tengo mas autoconfianza en el trabajo de las personas, las.
porque la vida en casa esta bien organizada. personas en el trabajo a

menudo estan
mentalmente presentes
en el hogar y durante el
tiempo que le
corresponde a la familia,
estan ocupadas con sus
labores del trabajo.
Horarios flexibles Relevante Definicion de la variable

11. Tengo la flexibilidad de horario que necesito Se define a los horarios
en el trabajo para administrar mis flexibles como las
responsabilidades personales. practicas laborales donde

12. La flexibilidad de mi horario de trabajo me las tareas asignadas se
permite tener una mayor concentracion en pueda realizar fuera del
mis obligaciones. lugar habitual de trabajo

13. La flexibilidad de mi horario de trabajo me (Quintero y Sifuentes,
permite evitar horas de mayor trafico 2021). El trabajo flexible
vehicular. son practicas que

14. La flexibilidad de mi horario de trabajo me permiten alos
permite ser mas productivo para mi trabajadores influir en
organizacion. cuando, dénde y f:émo se

15. La flexibilidad de mi horario de trabajo ha completa el trabajo.
mejorado mi nivel de compromiso con la Mazloum e Isea (2017).
organizacion. Es el k_)enef|0|o de no

estar ligado a
adscripcion, tiempo y la
forma de realizar el
trabajo.

Autonomia Relevante Definicion de la variable

16. Tengo mucha autonomia para decidir como La autonomia es el nivel

hacer mi trabajo.

de independencia que le
corresponde a los
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17.

Tengo confianza en mi capacidad para hacer
mi trabajo.

trabajadores para la toma
de decisiones en un
entorno laboral

18. Tengo mucho control sobre lo que sucede en relacionadas a aspectos
mi area de trabajo. de indole laboral que les
permita tener mas control
19. Tengo la oportunidad de utilizar mi iniciativa sobre las tareas que les
personal para llevar a cabo mi trabajo. han sido asignadas,
realizdndola con un
20. Mi opinién cuenta en la toma de decisiones mayor %ng| d? o
del érea de trabajo_ creativida , eficiencia,
iniciativa y motivacion.
(Parrales, Villao y Pisco,
2022; Remon, Jiménez,
Jiménez-Beatty &
Santacruz, 2021)
Motivacién Relevante Definicion de la variable
21. Para mi es importante que me brinden el Es el elemento que en un
equipo y las herramientas necesarias para contexto laboral genera
trabajar. en las personas, quieran
22. Para mi es importante que los ascensos se lograr resultados
distribuyan de manera justa y equitativa. positivos en las funciones
gue les son asignadas
23. Para mi es importante que me otorguen un dentro_ de_gna
salario justo por mi trabajo. organizacion.
(Basalamah & As’ad,
24, Para mi es importante recibir apoyo de mis 2021; Quiroz, Zambrano
superiores. éziolirga;co, 2021; Revuelto,
25. Para mi es importante que mi puesto
implique altas responsabilidades.
Disminucidn del estrés Relevante Definicion de la variable
26. En el dltimo mes no me han ocurrido hechos Se define al estrés
inesperados. laboral como las
reacciones fisiolégicas
27. En el dltimo mes he sentido que puedo que genera la persona a
afrontar todas mis obligaciones. los elementos que se
configuran en el entorno
28. En el Gltimo mes he sentido que tengo todo laboral (las formas en
bajo control. gue se desarrollan las
tareas, las relaciones
29. En el tltimo mes he podido controlar la forma mterpersonalesdetf.) y
de organizar mi tiempo. aparecen cuando las
exigencias del trabajo
30. En el Gltimo mes he estado seguro sobre mi superan las capacidades,

capacidad para manejar mis problemas
personales.

recursos o necesidades
de la persona en el
contexto labora

Firma de validador experto
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Anexo 3

Resultados de la Validez de Contenido

Variables

Experto
1

Experto
2

Experto
3

Experto
4

Experto
5

Suma

Promedio

Satisfaccion del trabajado

=

Me siento satisfecho con
el grado en que mi
organizacién cumple el
convenio, las
disposiciones y leyes
laborales.

17

3.40

Me siento satisfecho con
la forma en que se da la
negociacion en mi
organizacioén sobre
aspectos laborales.

17

3.40

Me siento satisfecho con
las recompensas que me
produce mi trabajo por si
mismo.

20

4.00

Me siento satisfecho con
los objetivos, metas y
tasas de produccion que
debo alcanzar.

20

4.00

Me siento satisfecho con
las oportunidades que me
ofrece mi trabajo de hacer
aquello que me gusta o
en lo que destaco.

19

3.80

Equilibrio entre la vida laboral y fam

iliar

Después de un dia o una
semana de trabajo, me
siento de mejor humor
para realizar actividades
con mi
pareja/familia/amigos.

17

3.40

Después de pasar un fin
de semana divertido con
mi pareja/familia /amigos,
el trabajo me resulta mas
agradable.

18

3.60

Me tomo las
responsabilidades
laborales muy seriamente
porgque en casa debo
hacer lo mismo.

20

4.00

El tener que organizar mi
tiempo en casa ha hecho
gue aprenda a organizar
mejor mi tiempo en el
trabajo.

19

3.80
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Tengo mas autoconfianza
en el trabajo porque la
vida en casa esta bien
organizada.

18

3.60

Horarios flexibles

Tengo la flexibilidad de
horario que necesito en el
trabajo para administrar
mis responsabilidades
personales.

20

4.00

La flexibilidad de mi
horario de trabajo me
permite tener una mayor
concentraciéon en mis
obligaciones.

20

4.00

La flexibilidad de mi
horario de trabajo me
permite evitar horas de
mayor trafico vehicular.

18

3.60

La flexibilidad de mi
horario de trabajo me
permite ser mas
productivo para mi
organizacion.

20

4.00

La flexibilidad de mi
horario de trabajo ha
mejorado mi nivel de
compromiso con la
organizacion.

19

3.80

Autonomia

Tengo mucha autonomia
para decidir cémo hacer
mi trabajo.

17

3.40

Tengo confianza en mi
capacidad para hacer mi
trabajo.

20

4.00

Tengo mucho control
sobre lo que sucede en
mi area de trabajo.

19

3.80

Tengo la oportunidad de
utilizar mi iniciativa
personal para llevar a
cabo mi trabajo.

20

4.00

Mi opinién cuenta en la
toma de decisiones del
area de trabajo.

18

3.60

Motivaciéon

Para mi es importante
gue me brinden el equipo
y las herramientas
necesarias para trabajar.

20

4.00

Para mi es importante
gue los ascensos se
distribuyan de manera
justa y equitativa.

17

3.40

Para mi es importante
gue me otorguen un

17

3.40
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salario justo por mi
trabajo.

Para mi es importante
recibir apoyo de mis
superiores.

20

4.00

Para mi es importante
gue mi puesto implique
altas responsabilidades.

16

3.20

Disminuciéon del estrés

En el Gltimo mes no me
han ocurrido hechos
inesperados.

15

3.00

En el Gltimo mes he
sentido que puedo
afrontar todas mis
obligaciones.

19

3.80

En el dltimo mes he
sentido que tengo todo
bajo control.

17

3.40

En el altimo mes he
podido controlar la forma
de organizar mi tiempo.

20

4.00

En el dltimo mes he
estado seguro sobre mi
capacidad para manejar
mis problemas
personales.

19

3.80
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