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RESUMEN

La presente investigacion tiene como objetivo identificar los factores que mas
influyenen la satisfaccion laboral de los trabajadores que realizan teletrabajo parcial en el
sector servicios de Lima Metropolitana. Para ello, el estudio se basé en el modelo de Jamal
et al. (2023), el cual toma como variables del teletrabajo parcial a Autonomia laboral,

Flexibilidad yControl de horarios, Balance vida-trabajo y Reduccion de estrés.

Para el analisis, se han empleado ecuaciones estructurales mediante modelos
SEM en el software AMOS para determinar la existencia del vinculo entre las variables,
asi como para establecer qué factores del teletrabajo parcial son los mas importantes en la

Satisfaccidnlaboral.

El sujeto de estudio de la presente investigaciéon fue el sector servicios de Lima
Metropolitana, donde se recopilaron 343 respuestas de las cuales se analizaron 219

encuestas para el presente estudio.

El estudio realizado en empresas de servicio en Lima Metropolitana determiné que
elteletrabajo parcial tiene un impacto positivo en la satisfaccion laboral de los empleados.
Ademas, se identificd que los factores mas relevantes que influyen en la satisfaccion son

la autonomia laboral y el balance vida-trabajo.

Palabras clave: Teletrabajo parcial, satisfaccion laboral, sector servicios
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INTRODUCCION

La pandemia del COVID 19 ha traido consigo diversos cambios econdémicos,
demograficos y tecnoldgicos que han representado un reto para la supervivencia de las
organizaciones. En el Peru, uno de estos cambios ha sido la adopcién del teletrabajo el cual
representd una solucion para la continuidad de las operaciones organizacionales y a su vez

salvaguardar el bienestar de los trabajadores.

En las primeras etapas de la propagacion del virus, cuando las medidas de
distanciamiento social eran estrictas, el teletrabajo total tuvo un rol predominante para la mayoria
de los trabajadores. Sin embargo, a medida que la situacién sanitaria ha evolucionado y las

restricciones se han flexibilizado, se ha optado por un modelo de teletrabajo parcial.

Esta ultima modalidad ha sido especialmente relevante en el sector servicios, donde ha
experimentado un crecimiento significativo. Dado que comprende industrias como el transporte
y almacenamiento, alojamiento y restaurantes, telecomunicaciones, servicios financieros y de
seguros, servicios a empresas, administracion publica y otros servicios; cuyas funciones y tareas

pueden realizarse bajo esta modalidad de trabajo.

Ahora bien, el teletrabajo parcial puede ofrecer beneficios como la flexibilidad en la
jornada laboral y la reduccion de tiempos de desplazamiento, pero también puede afectar en el
sentido de pertenencia con el equipo de trabajo y dificultades para establecer limites entre la
vida personal y laboral. Por lo tanto, entender los factores que influyen en la satisfaccion laboral
de los trabajadores que realizan teletrabajo parcial en el sector servicios resulta relevante para

las organizaciones.

Para ello, la presente investigacion se desarrollé en seis capitulos. En el primer capitulo
se expone la situacién problematica, las preguntas y objetivos de la investigacion, justificacion a
nivel tedrico, de relevancia social y de implicancia practica y culmina con las limitaciones que se

pueden encontrar durante el proceso de investigacion.

En el segundo capitulo, presenta las bases teéricas para conceptos claves como
satisfaccién laboral y teletrabajo. Asimismo, se indica el modelo tedrico usado para analizar las
variables de la presente investigacién y que nos brinda los items a analizar en el trabajo de

campo.

Luego, el tercer capitulo brinda el marco contextual de la investigacién. Por lo que
brevemente menciona el despliegue del teletrabajo a nivel internacional para luego enfocarse en
el teletrabajo en el Peru desde el COVID-19. Se describe el sector servicios y se explica la

relevancia que tuvo el teletrabajo dentro de este sector.



El cuarto capitulo, presenta la metodologia de la investigacion. Para lo cual, se expone
la secuencia metodoldgica, el alcance, enfoque y disefio de la investigacion. Posteriormente, se
define la muestra, las técnicas de recoleccidon de datos y las herramientas de analisis de la

informacion.

En el quinto capitulo, se presentan los resultados y analisis de la investigacion. En primer
lugar, se describieron las caracteristicas principales de las muestras; luego, se analizé la relacion
entre la satisfaccion laboral y el teletrabajo parcial a través de un andlisis descriptivo
correlacional; y, por ultimo, se evalud la influencia de los factores del teletrabajo parcial en la

satisfaccién laboral.

Finalmente, el sexto capitulo, expone las conclusiones de la presente investigacion y las

recomendaciones para las diferentes organizaciones del sector servicios.



CAPITULO 1: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1. Situacion problematica

Los mercados globales han experimentado cambios debido a la inestabilidad y a la
influencia del virus SARS-CoV-2, los cuales han provocado transformaciones fundamentales
en la gestion estratégica, filoséfica, financiera y econémica (Colina, 2021). Esto a su vez,
generod desafios a las organizaciones, las cuales tuvieron que adaptarse a situaciones dificiles
y costosas, en respuesta a los cambios de los procesos estratégicos (Madero, 2020). En un
entorno tan cambiante, las organizaciones les dieron prioridad a la salud y bienestar de los
trabajadores, lo que implicé que buscaran nuevas formas de trabajo y convenios flexibles.
Como medida drastica, se incorporé el teletrabajo, el cual cambid las relaciones tradicionales
entre empleador y empleado para siempre. Este cambio supuso una ventana de oportunidad
hacia una revisién exhaustiva de las politicas laborales que existian hasta ese momento
(Rodriguez, 2020).

Es asi que, las empresas implementaron estrategias para adaptar a sus colaboradores
al escenario del COVID-19 y seguir siendo competitivas en el mercado. Por lo cual, la gestiéon
de recursos humanos fue clave para proponer cambios en las distintas formas de trabajo
como el teletrabajo (Madero, 2020). En ese contexto, Azizi et al. (2021) sefala que el area de
Recursos Humanos tuvo una importante participacion al centrarse en la salud de los
trabajadores, debido a que representaban un factor importante para mantener un buen
desempenio (p. 2). Asimismo, promovio estrategias que se centraron en promover un trabajo
eficiente a distancia mediante una mayor flexibilidad, inclusién del ciberespacio, condiciones
del trabajo centradas en la seguridad, comunicacién continua, la integracién vertical en la
toma de decisiones, la creacion de cursos de capacitacion, la integracién de la cohesion y

cambios necesarios de personal.

Para marzo del afio 2020, segun una encuesta realizada a 800 ejecutivos de recursos
humanos a nivel mundial, se obtuvo que el 88% de las organizaciones habian promovido o
exigido a sus empleados que trabajaran desde sus hogares durante la crisis del COVID-19
(DW, 2021). Adicional a ello, en ese mismo ano, EY realiza una encuesta a un total de 255
empresas, en la cual el 90% de estas mencionaron que la productividad de sus empleados
habia mejorado con relacion al desarrollo de sus labores de manera presencial (Guabloche &

Gutierrez, 2021). Es asi que de acuerdo a Guerra et al. (2021) la forma de trabajar



remoto de manera repentina y generalizada tuvo el potencial para impulsar cambios
rapidos en la forma de trabajo e incluso en la concepcidn sobre las organizaciones de trabajo.
En consecuencia, Madero et al. (2020), considera que, para el area de Recursos Humanos,
el teletrabajo se convirtié en una oportunidad para desarrollar una nueva estrategia e influir
en el crecimiento personal de los trabajadores y lograr un mejor bienestar en el entorno

laboral.

En este punto es importante definir qué se entiende por teletrabajo, el término fue
introducido por Jack Nilles en 1973 y senald6 que son todas las sustituciones de
desplazamientos vinculadas a las telecomunicaciones y tecnologias de la informacion
relacionadas con el empleo (Goldin,2021). Esta definicion se ha ido perfilando con el tiempo
por lo cual actualmente la Organizacion Internacional del Trabajo sefala que el uso de
tecnologias de la informacion y las comunicaciones, como smartphones, tabletas,
computadoras portatiles y de escritorio, para llevar a cabo tareas fuera de las instalaciones

del empleador se define como teletrabajo (2019).

Previo al inicio de la pandemia, segun la Ley N° 30036 en Pert, se define el teletrabajo
como la realizacion de tareas laborales sin la necesidad de estar fisicamente presente en el
lugar de trabajo. Esta legislacién establece que existe una relacion laboral entre la
organizacién y el empleado, que se lleva a cabo a través de medios informaticos, de
telecomunicaciones y similares, mediante los cuales se controla y supervisa el desarrollo de

las actividades laborales (Congreso de la Republica de Peru, 2013).

El empleador puede cambiar la modalidad de trabajo del empleado y permitirle trabajar
desde casa, siempre y cuando haya razones validas y se obtenga el consentimiento del
trabajador. Sin embargo, es importante sefialar que este cambio no afectara el contrato
laboral, la categoria del empleado, su salario ni otras condiciones laborales, excepto el hecho
de que pasara a trabajar de forma remota en lugar de hacerlo de manera presencial (Aranibar,
2021).

En el 2023, el Congreso de la Republica aprobd por insistencia la Ley N.° 31572, ley
del teletrabajo, derogando la Ley N.° 30036, con el propdsito de regular el teletrabajo tanto en
las entidades de la administracion publica como en las instituciones y empresas privadas,
para asegurar el cumplimiento de las normas de trabajo decente y promover el equilibrio entre
la vida personal, familiar y laboral (Andina, 2023). En la ley mencionada se sefala que el
teletrabajo puede ser de manera total o parcial. Por un lado, se define al teletrabajo total como
la actividad laboral que no requiere la presencialidad, con excepcion especial de labores que

requieran la asistencia del trabajador o cuando el empleador lo requiera. En cuanto al



teletrabajo parcial, es definido como aquel que incluye la prestacion de labores tanto

presencial como no presencial (Congreso de la Republica de Peru, 2022).

El teletrabajo ofrece ventajas para las organizaciones, de acuerdo con Aristizabal
et al. (2022), las ventajas desde un aspecto economico-laboral son la reduccion de costos,
el aumento de la produccion, la flexibilidad laboral y las oportunidades para personas con
discapacidad, la menor presién de horarios, la reduccién de inasistencias, la menor
rotacidon y la mayor satisfaccion del trabajador. En suma, segun estudios de Salon et al.
(2022) y Azizi et al. (2021) el teletrabajo tiene una influencia positiva en la vida personal
de los trabajadores, ya que reportan una mayor satisfaccion laboral. No obstante, en el
contexto peruano post covid, Deloitte (2022b) realizé una encuesta a empresas peruanas,
de lo cual se obtuvo que el 83% de las empresas decididé continuar con sus operaciones
utilizando un modelo de teletrabajo hibrido. Esta preferencia hacia ese modelo, segun
estudios de Battiston y Dutcher, es debido a que, si bien existe un aumento en la
productividad debido al teletrabajo, también habria una desventaja del modelo por la falta
de comunicacién y socializacion entre los teletrabajadores, ya que se realizaria fuera del
lugar de trabajo habitual (Aristizabal, 2022). Es asi, que de acuerdo a la Organizacion
Internacional del Trabajo (2020) los empleados que trabajan bajo la modalidad de
teletrabajo total suelen estar mas activos, ya que realizan sus actividades por mas horas
del horario establecido, lo cual podria impactar en el desarrollo de su vida personal. Por
tal razén, Salon et al. (2022) menciona que un trabajo totalmente remoto, puede afectar a
la salud y a la calidad de vida al no permitir un equilibrio entre la vida laboral y personal,
causando aislamiento social y estrés. En ese sentido, de acuerdo con Deloitte (2022b), si
bien el teletrabajo total tiene mdultiples ventajas, como la continuidad del negocio en
situaciones complicadas, también presenta ciertos desafios sociales. Por lo tanto, se
considera que un modelo hibrido que combine la experiencia previa en el trabajo

presencial y en el trabajo virtual, seria crucial para las organizaciones.

Asimismo, sobre los beneficios de la modalidad de teletrabajo hibrido, en relacién a
la productividad una encuesta realizada por Gallup encontré que el 67% de las personas
estan utilizando su tiempo de manera mas eficiente, y Microsoft informa que las reuniones
a través de su plataforma han aumentado un 153% a nivel mundial. Ademas, el 71% esta
de acuerdo en que esto les brinda un mejor equilibrio entre su vida y trabajo, el 58%
experimenta menos agotamiento y fatiga, y segun Fortune el 74% de CEOs considera que
la modalidad puede reducir los costos de espacio y bienes raices (El Comercio, 2023). En
ese sentido, en Peru, segun Deloitte (2022a) casi dos tercios (65%) de empresarios opinan
que las empresas han logrado mantener su nivel durante la pandemia mediante el

teletrabajo remoto e hibrido en comparacion con los resultados obtenidos anteriormente.



Incluso, el 19% de las empresas encuestadas afirmaron haber mejorado en relacién con

anos anteriores.

Respecto al sector servicios, Benanav, A. (2021) considera que ha tenido un fuerte
crecimiento en los ultimos 30 afos, por lo que es muy probable que represente la mitad
del empleo mundial. Asi, el sector servicios representa en los paises mas desarrollados,
como Estados Unidos y Francia, alrededor del 70% al 80% de su fuerza laboral. Asimismo,
en muchas naciones de Sudamérica, los servicios también representan la mayor parte del
empleo. En el Perl, de acuerdo con el Instituto Nacional de Estadistica e Informatica
(2018), el sector servicios esta compuesto por subactividades: Actividades de transporte,
profesionales, cientificas y técnicas, servicios administrativos, servicios de comida y
bebida, informacion y comunicaciones, actividades inmobiliarias, educacién privada,
atencién a la salud, entretenimiento, alojamiento, agencia de viajes, servicios eléctricos y
otros servicios. De este modo, en el afo 2020, el sector servicios experimentd una
disminucion relativamente moderada del 10,3%, ya que varios de sus subsectores son
considerados esenciales y no se vieron afectados por las restricciones impuestas (La
Camara, 2021). En suma, en el afo 2021 el sector servicios representd el 35, 5% de la
PEA y presentd un crecimiento de 13,5%, aunque insuficiente en comparacion a la
prepandemia (La Camara, 2022). Por otro lado, respecto al teletrabajo, en el afio 2022, el
sector de servicios ocupd la mayor proporcidon en el desempefno del teletrabajo,
alcanzando un 80,7%, debido a que el sector engloba diversas actividades y labores que
se pueden llevar a cabo de manera eficiente mediante la tecnologia y la colaboracién en
linea (Gestion, 2023).

Por todo lo anterior mencionado, nace el interés por estudiar el teletrabajo parcial,
debido a que se ha convertido actualmente en una estrategia importante para el area de
recursos humanos de una gran cantidad de organizaciones peruanas y de lo cual no hay
suficiente teoria relacionada con la satisfaccion laboral de los colaboradores que estan en
la reciente modalidad. Asimismo, centrar el estudio en el sector servicios es pertinente
debido a que este presenta una creciente cantidad de teletrabajadores desde la pandemia.
Este incremento genera que las areas de recursos humanos necesiten mayor informacion
sobre la modalidad para gestionar a su personal actual y la creciente generacion de
empleo en la modalidad de teletrabajo hibrido. Por tal motivo, el presente estudio esta
centrado en identificar los componentes del teletrabajo parcial que influyen en la

satisfaccion laboral en el sector servicios de Lima Metropolitana.



2. Preguntas de investigacion

¢ Cuales son los factores que mas influyen en la satisfaccion laboral de los

trabajadores que realizan teletrabajo parcial en el sector servicios de Lima Metropolitana?

° ¢, Cual es el modelo que permite medir los factores que influyen en la
satisfaccion laboral de los trabajadores que realizan teletrabajo parcial en el sector servicios

de Lima Metropolitana?

° ¢Como influye la autonomia laboral en la satisfaccién laboral de los

trabajadores que realizan teletrabajo parcial en el sector servicios de Lima Metropolitana?

° ¢,Como influye la flexibilidad y control de horarios en la satisfaccion laboral de

los trabajadores que realizan teletrabajo parcial en el sector servicios de Lima Metropolitana?

° ¢,Coémo influye el balance vida-trabajo en la satisfaccion laboral de los

trabajadores que realizan teletrabajo parcial en el sector servicios de Lima Metropolitana?

° ¢, Como influye la reduccion del estrés laboral en la satisfaccién laboral de los

trabajadores que realizan teletrabajo parcial en el sector servicios de Lima Metropolitana?

° ¢,Como influyen las variables del teletrabajo parcial en la satisfaccion laboral
de los trabajadores que realizan teletrabajo parcial en el sector servicios de Lima

Metropolitana?
3. Objetivos de investigacion
Identificar los factores que mas influyen en la satisfaccion laboral de los trabajadores

que realizan teletrabajo parcial en el sector servicios de Lima Metropolitana

) Identificar el modelo que permite medir los factores que influyen en la
satisfaccién laboral de los trabajadores que realizan teletrabajo parcial en el sector servicios

de Lima Metropolitana.

° Identificar la influencia de la autonomia laboral en la satisfaccion laboral de los

trabajadores entre los teletrabajadores.

° Identificar la influencia de la flexibilidad y control de horarios en la satisfaccion

laboral entre los teletrabajadores.

° Identificar la influencia del balance vida-trabajo influye en la satisfaccion laboral

entre los teletrabajadores.

° Identificar la influencia de la reduccion del estrés laboral influye en la

satisfaccion laboral entre los teletrabajadores.



° Identificar el nivel de influencia del teletrabajo parcial en la satisfaccién laboral
4. Justificacion
4.1.Valor teérico

La presente investigacién sera un aporte a las ciencias de la gestion al agregar
valor tedrico sobre trabajadores del sector servicios de Lima Metropolitana en la modalidad
de trabajo hibrido por medio de una descripcién del fendmeno y la correlacion de variables.
La cual se llevara a cabo a través de una investigacion que establezca un precedente para
futuras investigaciones a profundidad y que proporcione un mayor conocimiento y

comprension sobre el objeto de estudio.

4.2.Relevancia social

Por otra parte, la justificacién para realizar la investigacién propuesta es la
necesidad de entender cémo el teletrabajo hibrido influye en la satisfaccion laboral de los
trabajadores que realizan teletrabajo parcial en el sector servicios de Lima Metropolitana,
ya que, en Peru, el teletrabajo ha experimentado un aumento significativo en los ultimos
afos, especialmente debido a la pandemia mundial que ha obligado a las empresas a

adaptarse a esta modalidad de trabajo.

4.3. Implicancia practica

Asimismo, la investigacion sobre el teletrabajo y su influencia en la satisfaccion
laboral puede proporcionar informacién valiosa a las empresas del sector servicios;
especialmente, al drea de recursos humanos sobre la gestion de sus teletrabajadores y

generar estrategias efectivas para mejorar la experiencia del trabajador.

5. Limitaciones.

La falta de informacion tedrica acerca del teletrabajo parcial y su relaciéon con la
satisfaccion laboral dentro del sector servicios de Lima Metropolitana post pandemia, implicé
una limitacion para el estudio. Si bien se ha encontrado informaciéon académica y
metodoldgica sobre la relacion entre el teletrabajo y la satisfaccién laboral, su desarrollo se

ha centrado en la pandemia y por consiguiente en la modalidad de teletrabajo total a causa



de las restricciones. En esa linea, en una exhaustiva bisqueda se encontré un modelo que
media la influencia de los factores del teletrabajo parcial en la satisfacciéon laboral; no
obstante, también media la influencia de la satisfaccion laboral en otras dimensiones, sin
embargo, este ultimo aspecto no era parte del objetivo principal del presente estudio. A pesar
de ello, al ser este modelo el que mas se acercaba a los objetivos del presente estudio, se
decidié optar por el mismo para cumplir con el objetivo de principal de la determinacién de la

influencia del teletrabajo parcial en la satisfaccion laboral en un contexto post covid.

Por otro lado, la falta de informacion sobre el teletrabajo en modalidad parcial en el
contexto peruano post covid, y en el sector servicios, implicd deficiencia de informacion en el
marco contextual. Por tanto, la informacién que se presenta es principalmente sobre el
teletrabajo sin hacer distincidon sobre la modalidad total o parcial en el contexto internacional,

peruano, en la pandemia y en el sector servicios.



CAPITULO 2: MARCO TEORICO

1. Satisfaccién laboral

En esta seccion, se explicaran las bases tedricas que existen en torno a la satisfaccion
laboral, tanto su concepto, distintos modelos tedricos, importancia y medicion que existe hasta
la actualidad. Por ultimo, se detallan los modelos tedricos que existen para poder llegar a
analizar el que mas se adapte al contexto laboral a partir de la post pandemia del COV-19

con el teletrabajo parcial.
1.1. Concepto de satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral para De la Cruz Portilla (2020), se basé en tres disciplinas
cientificas: la psicologia, los recursos humanos y la economia. Por un lado, la psicologia se
centré en el analisis de las percepciones y pensamientos de los empleados sobre su trabajo.
Por otro lado, los recursos humanos se enfocaron en buscar beneficios y condiciones para
que los trabajadores estén satisfechos y sean mas productivos. Por ultimo, la economia
evalud las variables laborales que conforman la nocion de satisfaccién laboral. Estas tres
disciplinas cientificas son fundamentales para comprender y abordar este aspecto clave en

el ambito laboral.

En ese sentido, para Salazar y Ospina (2019) los recursos humanos como area tienen
por objetivo conocer el nivel de satisfaccion que tiene un empleado con relacion a las labores
que ejecuta dentro de las organizaciones. Asimismo, el concepto de la satisfaccién laboral se
comprende a partir de la percepciéon que tenga un empleado sobre las labores que realiza.
En ese sentido, es importante tener en cuenta que esta percepcion tiene dos fuentes: La
cognitiva y la afectiva. Por una parte, la satisfaccion laboral cognitiva surge del contraste que
realiza el trabajador de los atributos laborales con los que cuenta frente a los atributos ideales.
Por otra parte, la satisfaccion laboral afectiva se refiere a una valoracion emocional hacia los
atributos laborales (Pujol-Cols & Dabos, 2018).

Para Locke, la satisfaccion laboral se describe como un sentimiento positivo o
agradable que surge de la forma en que una persona percibe sus experiencias laborales; por
lo tanto, este estado emocional, al ser subjetivo, puede ser favorecido o, en algunos casos,
perjudicado (Locke, 1976, como se cita en De la Cruz Portilla, 2020). Al analizar la satisfaccion
laboral de un empleado, se deben considerar aspectos como la satisfaccion con la supervision
recibida, el ambiente fisico de trabajo, los beneficios laborales propios de la empresa y los

regulados por la ley (Melia & Peird, 1989, como se cita en De la Cruz Portilla, 2020).
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Asimismo, la satisfaccién laboral también puede ser conceptualizada a partir de
diferentes enfoques. Dentro de estos, se tiene el situacional, el cual, de acuerdo con Bravo,
J.et al. (2022) tiene su denominacion dentro de los afos que prosiguieron a la Segunda
Guerra Mundial, periodo en el cual la Gestidon se preocupaba por estudiar el impacto de las
actitudes de los empleados con su entorno de trabajo. Ademas, en el cual también se centré

en la influencia del entorno sobre las actitudes y bienestar de los trabajadores.

De la misma manera, para Pujol-Cols y Dabos et al. (2018) |a satisfaccion laboral bajo
el enfoque situacional depende de los contextos, es decir varia de acuerdo a las
caracteristicas del entorno en el que se labora. Incluso algunas de estas caracteristicas se
generan de manera atipica, no solo por las guerras, sino por las leyes de cada pais o las
tendencias como la sostenibilidad, la realidad social que enfrenta un pais en donde la
empresa esté instaurada o por la globalizacién en donde los cambios en un entorno pueden

afectar a todos los campos empresariales.

También, como concepto, la satisfaccion laboral se puede entender desde un enfoque
disposicional. Para Mora y Mariscal (2019), el enfoque estudio la influencia de la personalidad
sobre la satisfaccion laboral, en el cual existen ciertos aspectos emocionales que pueden ser
inevitables y estan relacionados con la estabilidad para realizar las actividades laborales.
Asimismo, dentro de este enfoque, el inconsciente de una persona y el sentimiento de
reciprocidad son determinantes para poder conocer el grado de aceptabilidad de sus labores
en la empresa, motivo por el cual se le considera un concepto que necesita del complemento

de la psicologia.

Al respecto, Pujol-Cols y Dabos et al. (2018) acota que el enfoque disposicional
genera un estudio mas exacto sobre los empleados, ya que analiza aspectos que no se
pueden determinar a simple vista como las patologias mentales, las cuales influyen en la
productividad y el grado de satisfaccion. Por ultimo, dentro del concepto de satisfaccion
laboral se tiene el enfoque interaccionista, la cual es una mezcla de los dos enfoques
anteriores, que tiene por teoria que la satisfaccion laboral es el resultado de la interaccion
entre el individuo y su entorno. Este enfoque considera que la satisfaccion laboral no solo se
basa en factores internos del individuo, como sus caracteristicas y necesidades personales,
sino que también depende de factores externos, como las caracteristicas del trabajo, el
ambiente de trabajo, las interacciones con los companeros y la percepcion de justicia y
equidad en la organizacién (Guillaume et al., 2012). En esa misma linea, Pujol-Cols y Dabos
et al. (2018) acota que, para no entrar en una disyuntiva sobre la funcién de las emociones
en un contexto laboral, se debe buscar evidencia empirica en donde se pueda entender que
ambos tienen un grado de significancia amplio para comprender la satisfaccion laboral en un

empleado.
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En este sentido, la definicién de satisfaccion laboral que se empled en la presente
investigacion abarca el enfoque interaccionista identificado por Guillaume et al. (2012). Es
decir, la satisfaccion laboral definida como la percepcién de aspectos internos entendido
como caracteristicas y necesidades personales y aspectos externos como el entorno y lo

relacionado a las caracteristicas del trabajo.

1.2. Teorias de la satisfaccion laboral

En torno a la satisfaccion laboral se han formulado distintas perspectivas teéricas.
Dentro de todas las existentes, Schaffer (1953) establecio que el empleo es la principal fuente
de ingresos que tiene una persona para cubrir sus necesidades, por ello, para lograr su
satisfaccién laboral, la remuneracion y los beneficios laborales que reciban deben cubrir por
lo menos todas sus necesidades basicas. Ademas de ello, el trabajador debe de ser capaz
de afrontar el estado de tension que tenga con respecto a las labores que desempefie para

que no resulte en insatisfaccion laboral.

Posteriormente a esta premisa, Herzberg et al (1959) sefialé que el analisis de la
satisfaccién laboral no debe limitarse unicamente a evaluar si se satisfacen las necesidades
basicas de un trabajador, sino que es necesario un analisis mas amplio de los factores
extrinsecos e intrinsecos de una persona con relacién a su campo laboral. De este modo,
Herzberg llegé a la conclusién que la satisfaccion laboral depende de un analisis bifactorial
en el cual se analicen los factores relacionados a condiciones laborales y los relacionados a

los campos sociales que influyen en la satisfaccion laboral.

Por su parte, Werther y Davis (1982) mencionan que la satisfaccién no solo es una
percepcion del trabajador, sino que requiere de una serie de estrategias del empleador para
que pueda mantener satisfechos a sus trabajadores. Por ello, indica que es importante
conocer distintos aspectos como el placer y el dolor, asi como las intenciones de
comportamiento de los empleados dentro de una empresa. Con el fin, de que la direccién de
recursos humanos pueda comprender la reaccién de los empleados ante sus labores y que
ello le permita establecer las mejores estrategias de mejora. En tal sentido, la teoria se centra
en las estrategias que un empleador implementa en respuesta a situaciones o factores que

podrian desencadenar la insatisfaccion en su personal.

Luego, en los inicios de la década del noventa Locke y Latham (1990) realizaron una
propuesta tedrica con respecto a la satisfaccion laboral que muestra un estudio a partir de
agentes no solo cualitativos, sino como una ciencia comprobada a partir del analisis
cuantitativo de los empleados. Para ello, realizaron estudios a mas de 12 400 empleados de

distintas empresas con el objetivo de poder describir numéricamente todas las practicas que
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podrian generar la variable satisfaccion laboral como parte de la vida del empleado. Es a
partir de este enfoque en el cual se ejecutan variables cuantitativas para poder medir el grado

de satisfaccion, asi como sus principales componentes.

En el siglo XXI, también se tienen distintas teorias con respecto a la satisfaccion
laboral. Dentro de ellas, se encuentra la teoria propuesta por Hannoun (2011), que menciona
que la satisfaccién en el trabajo se puede puntualizar de forma general, como la actitud
general del sujeto hacia su trabajo. Esta actitud comprende no sélo sus funciones laborales
establecidas, sino que requiere competencias interpersonales como la interaccién con el
equipo de trabajo, adaptarse al clima y cultura organizacional, mostrar un buen rendimiento,
entre otros aspectos. Por lo mencionado, realizar una evaluacion de la satisfaccion laboral

comprende varios factores que resultan complicados de medir (Hannoun, 2011).

Por ultimo, Ordonez et al. (2023) propuso su teoria respecto a la satisfaccion laboral
con relacién al desempefio laboral, centrada en explicar los resultados favorables de una
organizacion como consecuencia de la motivacion de sus empleados, los cuales, por ejemplo,

serian la mejora del desempeno y la eficacia para que pueda ejecutar las labores asignadas.
1.3.Importancia de la satisfaccion laboral .

La satisfaccion laboral para Sanchez y Garcia (2017) tiene distintas implicancias y
beneficios para la empresa que logra que sus empleados tengan un alto indice de
desempefio. Es por ese motivo que existen diversas premisas en donde se ha considerado
los beneficios de la satisfaccion laboral dentro de los mercados empresariales. Hay un
creciente interés en el estudio de la satisfaccion laboral, debido a que se busca definir cuales
serian los multiples factores que lo relacionan con el bienestar en el area laboral, y si la
satisfaccion laboral influye en el desempefio. Con ello, se tiene en consideracion que la
satisfaccion laboral logra brindar una vision detallada a los empleadores en torno a las

distintas percepciones que tienen sus empleados.

Asimismo, para el area de gestion de los recursos humanos, de acuerdo a Mora y
Mariscal, (2019), la satisfaccion laboral tiene relacion con el manejo de la estructura interna
de los procesos dentro de una empresa; por tal motivo en la actualidad, se reconoce que el
progreso de cualquier sistema de gestion de los recursos humanos se fundamenta en la
satisfaccion de los empleados, considerandolos como la base para el éxito organizacional.
Ademas, cada accién de las organizaciones en favor de sus empleados es determinante en
el bienestar de los mismos. De esta manera, la satisfaccion laboral implica un rol importante
en el logro del desempeiio laboral, ya que la percepcion de cada trabajador sobre su ambiente

laboral es distinta entre si.

13



También, Mora y Mariscal, (2019) consideraron que las organizaciones son
financieramente mas solidas si tienen empleados motivados y satisfechos con sus
responsabilidades, mientras que las organizaciones menos eficientes y en dificultades
economicas tienen empleados insatisfechos y desmotivados por su trabajo, y esperan

encontrar nuevas ofertas laborales para abandonar la empresa.

Por ultimo, Toro (2002) destaca que la importancia para las organizaciones de
entender la satisfaccién laboral radica en reconocer el origen del desempefo o
comportamiento de las personas, como un fendémeno psicologico que influye en la
productividad. En suma, otro aspecto que resalta la importancia de la satisfaccion laboral, es
la propuesta por Herzberg et al. (1959), quien considera que la satisfaccién de los individuos
influye en el deseo de los empleados por permanecer en la organizaciéon y que esta

relacionada con el ausentismo, la rotacion laboral y las quejas del personal.
2. Teletrabajo

En esta seccion se explicaran las diferentes definiciones que existen en torno al
teletrabajo. Asimismo, se describiran los tipos o denominaciones que existen actualmente y
cdmo estos resultan importantes para el desarrollo de la jornada laboral. Cabe mencionar que
esta modalidad de trabajo se ha venido implementado en un medio influenciado por los

cambios que introdujo la pandemia.
2.1. Definicién de teletrabajo.

Jack Nilles es considerado el pionero del teletrabajo, ya que fue quien aplicé por
primera vez el término ‘telecommuting’ o teletrabajo, en la crisis petrolera de 1973 en Estados
Unidos, como una alternativa laboral para reducir el consumo de petrdleo; es decir una opcion
para flexibilizar el entorno laboral, permitiendo a los empleados realizar sus tareas desde casa

mediante el uso de una computadora (Nilles, 2012, como se cita en Garcia et al., 2021).

A través del tiempo ha habido diversas definiciones del teletrabajo, no obstante, el
comun denominador en todas estas es la omision de la caracteristica tradicional en la relacion
laboral, la cual se caracteriza por no requerir la presencia fisica del empleado en un lugar de
trabajo especifico, sino que se basa en el uso de tecnologias de comunicacion e informacion
u otras estrategias para llevar a cabo las tareas laborales de forma remota (Catano & Gémez,
2014).

En la misma linea, de acuerdo con Contreras y Rozo (2015), la definicion de
teletrabajo reside en una modalidad laboral donde las tecnologias de la informacién (TIC) y

la comunicacion son el vinculo entre el teletrabajador y empleador durante el cumplimiento
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de las actividades laborales establecidas; por lo cual nuevamente, se prescinde del espacio

fisico para el desempefio de labores gracias al uso de las TIC.

Por otro lado, en la actualidad, el teletrabajo también incluye en su definicion que en
caso la empresa lo estime pertinente, el trabajador debera asistir presencialmente a la
empresa en momentos designados para cumplir con tareas como entregar informes,
mantener comunicacion con sus compafieros, participar en reuniones, recibir formacion, entre

otras tareas (Garcia et al., 2021).

Cabe precisar que en estas definiciones es importante incluir que cada puesto de
trabajo tiene diferente nivel de exigencia o la intensidad del trabajo suele ser diferente, por lo
cual el concepto de “exigencia” de Karasek y el de “esfuerzo” resultan pertinentes. Asi como,
la “complejidad” del trabajo actual, lo cual se evidencia en la menor homogeneidad vy la

variacion de un puesto a otro y del mismo puesto en el transcurso del tiempo (Rubbini, 2012).

En suma, de acuerdo a investigaciones, se ha evidenciado que existen diversos
factores que influyen en el teletrabajo, las cuales generan consecuencias negativas como el
incremento del aislamiento de los trabajadores, dificultar su participacion en sindicatos o la
disminucién de la privacidad del hogar debido a la confusién generada por la constante
presencia del trabajo (Contreras & Rozo, 2015). Por consiguiente, si bien el teletrabajo resulta
llamativo por brindar beneficios relacionados con la flexibilidad y bienestar, las organizaciones
pueden obviar ciertos riesgos laborales que resultan necesarios para el desarrollo integral de

los trabajadores.
2.2. Tipos de teletrabajo

El teletrabajo se presenta de diversas maneras, entre ellas se encuentra el teletrabajo
a tiempo completo o total. Para Yarnold (2021) este tiene dentro de sus principales
caracteristicas que se realiza de manera remota a tiempo completo, es decir, que no requiere
de un ambiente fisico para que pueda ser ejecutado. Para las empresas, aplicar el teletrabajo
a tiempo completo no suele ser costoso, ya que requiere de herramientas utilizadas por los
empleados dentro de sus hogares, sumado a la reduccion de costos por los ambientes fisicos
(Osio, 2010). De esa manera, el teletrabajo total se presenta como parte de un contrato en
donde el empleado realiza prestaciones desde su casa o en su contraparte, un ambiente

elegido libremente por éste.

Otra caracteristica del teletrabajo total se basa en que los empleados no suelen tener
un control detallado de vigilancia, ya que los empleadores no pueden estar monitoreando de
manera constante las funciones que realizan, lo Unico que puede considerarse es la obtencion

de logros adquiridos, es decir, que el empleado cumpla con las metas que se le haya
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propuesto (Osio. 2010). En ese sentido, el teletrabajo total tiene dentro de sus principales
particularidades que se reduce el control de vigilancia del empleador, pero de igual manera
este debe de controlar que se cumplan con las obligaciones totales que se le asigne al

colaborador

Por otro lado, se tiene el teletrabajo parcial. Para Rubbini (2012) dentro de sus
principales caracteristicas se puede considerar una forma hibrida de teletrabajo, es decir, que
requiere tanto de un ambiente fisico como virtual. Comunmente, en esta forma de labores el
empleado debe ir a la empresa al menos una vez por semana, o de manera secuencial, para
poder ejercer funciones y establecer reuniones con toda su estructura interna. En suma, el
teletrabajo parcial puede ser medido en escalas de acuerdo a la cantidad de dias que se
realiza en una semana. En tal sentido, menos de dos dias es de baja intensidad, de 2 a 3

dias es de intensidad media y de mas de 3 dias es de intensidad alta (Jamal et al., 2023).

En la actualidad, el teletrabajo parcial suele presentarse como una modalidad de
trabajo mas empleada por las empresas que requieren de los servicios del personal
administrativo. Tal accion es debido a que la modalidad brinda beneficios como la reduccién
de ciertos costos de mantenimiento y un control mas adecuado que el que se logra con el
teletrabajo total (Subhan & Ramadhani, 2023). De ese modo, la principal diferencia entre
ambas formas de teletrabajo es que, en el parcial, el empleado esta obligado a tener que

asistir a un ambiente de trabajo fisico de manera ciclica
2.3.Importancia del teletrabajo parcial

El teletrabajo parcial brinda diversos beneficios tanto al empleador, como al empleado
dentro de una organizacion. Para Yarnold (2021) esta forma de empleo surgié en la nueva
normalidad dentro de los contextos actuales de la post pandemia, en donde los mercados
empresariales se adaptaron a las limitaciones existentes por consecuencia del aislamiento

social.

Uno de los principales beneficios del teletrabajo, es el socioeconémico. Para Osio
(2010) gracias al teletrabajo se ha logrado que las personas no tengan que desplazarse de
manera continua a sus centros de trabajo, lo cual tiene efectos sobre aspectos sociales como
la disminucion del trabajo, el hacinamiento dentro de las ciudades y la disminucion del estrés

laboral.

En un panorama inclusivo, el teletrabajo parcial también facilita la disponibilidad de las
personas discapacitadas para que puedan adaptarse al mundo laboral. Especificamente, ello
es muy beneficioso en paises emergentes como Latinoamérica en donde las infraestructuras

no suelen estar adaptadas a las necesidades de las personas con discapacidad (Osio. 2010).
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El teletrabajo también brinda beneficios empresariales. Para Contreras y Rozo (2015),
las organizaciones pueden contratar personal foraneo y mejor capacitado que contribuya a la
agilidad y flexibilidad de la organizacién. Esto les permite, por un lado, ser mas competitivos
en el mercado y expandirse hacia nuevos horizontes. Por otro lado, les brinda la oportunidad
de gestionar mejor los recursos humanos a través de la contratacién de teletrabajadores que

satisfagan demandas reales.

Por otro lado, el teletrabajo también tiene desventajas. En palabras de Roberto
Carrasco-Mullins, desde el punto de vista del trabajador se percibe inadecuados espacios
para laborar, falta de movilidad y comunicacion, mayor cantidad de horas de trabajo, conflictos
entre la vida laboral y privada, y posibles efectos psicolégicos. Asimismo, desde el punto de
vista de la organizacién, habria una baja comunicaciéon con trabajadores, informes de
procesos poco claros, bajo compromiso laboral, cambios en la cultura organizacional,
dificultad para medir el desempefio, falta de manejo de liderazgo, dificultad con la seguridad

de informacién y problemas técnicos (2021).
2.4.Cambios en el teletrabajo en pandemia

La pandemia ha originado que el teletrabajo total y parcial se haya modificado de
manera abrupta. Para Yarnold (2021), la pandemia del COVID-19 ha tenido como resultado
que se modifiquen todas las estructuras internas de las empresas, las cuales se tuvieron que
adaptar a las nuevas formas de empleo y comunicacion, por las limitantes que existian al no
poder movilizarse durante el tiempo de aislamiento obligatorio (p. 5). En esa misma linea,
Guayacan et al. (2022) sefial6 que la crisis sanitaria obligé a las empresas y a sus empleados
a ajustarse a nuevas formas de trabajo, especificamente al remoto, utilizando herramientas

tecnoldégicas como las TIC para seguir cumpliendo con sus tareas laborales.

En el contexto de Lima Metropolitana, es fundamental considerar las particularidades
legales, culturales y socioecondémicas tanto antes como después de la pandemia para

comprender plenamente la implementacion del teletrabajo.

En Perq, la Ley N.° 30036, promulgada el 05 de junio de 2013, fue la primera ley que
regulaba el teletrabajo y establecia el uso de las TICS en el sector publico y privado. tiene
como objetivo principal promover la inclusion de personas con discapacidad en el ambito
laboral. Asimismo, cabe sefalar que la implementacion del teletrabajo en el sector privado
era limitada. Esto en gran medida a la desconfianza por parte del empleador para poder
ejercer una eficiente supervision (Yarnold, 2021). La gestion de las empresas en el Peru se
caracterizaba por un énfasis en el control y en un modelo jerarquico lo cual no era coherente

con ceder ese control fuera del espacio laboral.
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Debido a la pandemia, el gobierno peruano introdujo el trabajo remoto mediante el
Decreto de Urgencia 026-2020, regulandose especificamente mediante el Decreto Supremo
010-2020-TR, con la particularidad que esta modalidad solo seria aplicable durante el Estado
de Emergencia (Gamarra, 2023). Con el fin de brindar continuidad a la economia vy
operaciones dentro de las organizaciones, se implemento esta figura del trabajo remoto, por
lo cual obligo tanto a los trabajadores y organizaciones a usar nuevos medios de

comunicacion y adaptarse a la nueva era digital.

Finalmente, dado que la Ley 30036 no regulaba adecuadamente todas las
necesidades que surgieron a causa de la implementacién de la figura del trabajo remoto, se
contempld la necesidad de realizar una reforma profunda para impulsar el uso intensivo del
teletrabajo con una nueva regulacion. Asi, tenemos la nueva Ley de Teletrabajo 31572 del 11
de septiembre de 2022 (Gamarra, 2023). Esta nueva ley destaca el derecho a la desconexion
digital, protegiendo el tiempo de descanso y privacidad del trabajador para evitar el
agotamiento laboral. Ademas, se establece la seguridad y salud en el teletrabajo mediante
autoevaluaciones y supervision de cumplimiento normativo, promoviendo competencias

digitales en el teletrabajo.

Asimismo, con respecto a la adaptacion de las empresas al teletrabajo luego de la
pandemia, Palma et al. (2021) mencion6 que el aislamiento tuvo distintos cambios en la
manera de sentir de los empleados, por lo cual el teletrabajo se debe analizar como una nueva
normalidad que fue insertada en los trabajadores de manera abrupta, debido a su imposicion
obligatoria. Este cambio abrupto gener6é un aumento de la carga laboral y un sentimiento de
inestabilidad emocional en los trabajadores. Por tal motivo, se considera que el teletrabajo
parcial al ser una practica reciente requiere de mayor informaciéon para mejorar su

implementacion.

Por otro lado, Garcia et al. (2021) menciona que la adaptacion de los empleados a las
nuevas formas de teletrabajo en pandemia ha originado que se pueda conocer de mejor forma
las necesidades de los trabajadores y centrarse de manera metodoldgica en las partes
involucradas, evaluando la satisfaccion y el grado de bienestar de la comunidad, los
proveedores, los clientes y los empleados. Ello permite a las organizaciones ejecutar nuevas

estrategias que contribuyan en el logro de la satisfaccion de sus trabajadores.

En términos generales, de acuerdo con Kossek et al. (2015) antes de la pandemia se
identificaron tres desafios para implementar acuerdos de trabajo flexibles, entre ellos el
teletrabajo. Estos desafios incluyeron: 1) cambios en las dinamicas de la vida laboral y
personal, lo que puede implicar una disminucién en el contacto con compafieros de trabajo y

en la familiaridad con el entorno laboral y familiar; 2) el impacto potencial de la falta de equidad
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y justicia en los programas de flexibilidad, como las percepciones de injusticia por parte de
los compafieros de trabajo y la posibilidad de un uso arbitrario de los programas por algunos
individuos; y 3) los posibles efectos negativos de la flexibilidad en el lugar de trabajo en la
cultura organizacional, como la idea de que la flexibilidad puede socavar una cultura creativa
(p. 19). Ademas, los investigadores del teletrabajo también reconocieron que un entorno
familiar poco propicio para el trabajo podria afectar la efectividad de las practicas de
teletrabajo (Allen et al., 2021; Kurland & Bailey, 2002).

3. Modelos

Para comprender la influencia del teletrabajo en la satisfaccion laboral se realizé

diversos planteamientos de modelos y estudios que se presentaran a continuacion.
3.1.El modelo de Peia et al. (2022)

El modelo de la investigacion se basd en reconocer los diversos factores de la
satisfaccién en el trabajo tras haber realizado teletrabajo durante un afio. Con este fin, el
modelo sugiere analizar seis variables: compromiso laboral, ambiente de seguridad
psicologica, acoso en el trabajo, compromiso emocional, sistema de trabajo de alto

rendimiento y apoyo organizacional percibido.

El compromiso laboral es la capacidad individual para alcanzar los obijetivos
organizacionales por iniciativa propia; el ambiente de seguridad implica crear un entorno
emocionalmente saludable; el acoso laboral se base en provocacion de malestar emocional
que reduce la satisfaccion en el trabajo; el compromiso emocional esta relacionado con el
compromiso afectivo hacia las tareas y la organizacion; el sistema de trabajo se refiere a
mantener la cohesion en los grupos; y la gestidon de recursos humanos se encarga de abordar

situaciones negativas que afectan la salud mental (Pena et al., 2022).
3.2. El modelo de Jamal et al. (2021)

En este modelo, los autores utilizaron el proceso de motivacion positiva de las
demandas laborales y un modelo de recursos para evaluar como la disponibilidad de recursos
laborales afecta el equilibrio entre la vida laboral y personal, lo que, a su vez, influye en la

satisfaccion laboral.

Sobre la primera variable, llamada autonomia laboral, se refiere al grado en que un
empleado tiene control sobre el trabajo. La segunda variable se enfoca en las conductas de
supervision de apoyo familiar, en la cual se evalué su impacto en la pandemia, ya que todas

las familias permanecieron juntas en casa y los empleados se enfrentaron a una mayor carga
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familiar. La tercera variable, trabajo - familia, se centra en el efecto indirecto positivo del
trabajo a la familia. La variable, balance vida - trabajo, se centré6 en que los empleados
disfrutan de un equilibrio favorable entre el trabajo y la vida personal y que probablemente
ello implique se sientan mas satisfechos con sus trabajos. La quinta variable es llamada, la
prioridad de la experiencia de teletrabajar, es decir que ha sido conceptualizado como un
moderador de segunda etapa bajo la premisa de que las personas que han teletrabajado
antes de esta crisis estan bien versadas en el equilibrio entre vida personal y laboral (Jamal
etal., 2021).

3.3.Modelo de Sousa-Uva (2021)

De acuerdo con Sousa- Uva (2021), el presente modelo busca estudiar cémo la
satisfaccion laboral y sus factores estan relacionados con los efectos negativos del teletrabajo
en la salud durante la primera oleada del brote de COVID-19 en Portugal, asi como identificar
los factores mas influyentes en la satisfaccion con esta modalidad laboral. Para lo cual
disefaron un estudio analitico y transversal en el cual se analizaron siete variables
relacionadas para evaluar la satisfacciéon laboral. Las cuales son la satisfaccion con el
teletrabajo, organizacién del tiempo de trabajo, concentracion en el trabajo, conciliacidon y
desconexion laboral. La relacién entre ellos se caracteriza porque a mayores niveles de
satisfaccion con el equilibrio entre la vida laboral y el trabajo extra al teletrabajar, la mejor
concentracién, una mayor flexibilidad laboral y sentirse bien en el espacio de trabajo en casa

existe un mayor nivel de satisfaccion con el teletrabajo.
3.4. Modelo de Jamal et al. (2023)

El modelo de Jamal et al. (2023), realizé un estudio que se centré en la influencia del
teletrabajo en la satisfaccion laboral mediante 4 variables: Autonomia laboral, flexibilidad y
control de horarios, balance vida - trabajo, reduccion del estrés laboral. Se seleccioné el
modelo de Jamal et al. (2023), debido a que su estudio se centrd en personas que realizaban
teletrabajo parcial y no considerd las restricciones del covid-19, como si lo hizo el modelo de
Jamal at al. (2021) y el modelo de Sousa-Uva (2021), debido a que es un aspecto que esta
integrado en sus herramientas y analisis al haberse realizado en ese contexto. Motivo por el
cual, sus sujetos de estudio son teletrabajadores totales. Asimismo, no se eligié el primer
modelo de Pena et al. (2022), ya que se centra en un estudio comparativo entre un tiempo
determinado y un afo después de ese tiempo para observar el cambio de la satisfaccion
laboral con el teletrabajo. Asimismo, este modelo considerd en su estudio a los sujetos que

realizaron teletrabajo parcial y total, sin hacer restricciones al respecto.
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Finalmente, el modelo establece una relacién clara y estructurada entre las variables
teletrabajo parcial y satisfaccion laboral, como se ilustra en la Figura 1. La variable teletrabajo
parcial se define como la variable independiente y abarca cuatro dimensiones esenciales:
autonomia laboral, que permite a los empleados tomar decisiones con mayor libertad;
flexibilidad y control de horarios, que ofrece la posibilidad de ajustar los tiempos de trabajo
segun las necesidades personales; balance vida-trabajo, que favorece una mejor integracion
entre las responsabilidades laborales y personales; y reduccion del estrés laboral, que busca

mitigar los efectos negativos asociados a las exigencias del trabajo tradicional.

Por otro lado, la satisfaccién laboral se consideré la variable dependiente, ya que su
nivel depende directamente de las influencias ejercidas por las dimensiones del teletrabajo
parcial. Esta variable se definié a través de una unica dimension, el cual mide el grado de

bienestar y conformidad que experimentan los empleados en su entorno laboral.

Figura 1: Modelo de Jamal (2023)

Autonomia laboral

Flexibiliidad y
control de horarios

Satisfaccion laboral

Balance
vida - trabajo

Reduccion de
estrés laboral

Adaptado de Jamal, Anwar, Khan & Singh (2023)

3.4.1.Satisfaccion laboral

Se utilizé la definicidon de satisfaccion laboral previamente presentada. Asimismo, se
demostro segun estudios que existe una relacién positiva entre el teletrabajo y la satisfaccion
laboral (Allen et al., 2015).

a. Autonomia laboral

Respecto a la primera variable del teletrabajo, denominada autonomia laboral, se
refierid al nivel de libertad, independencia y capacidad para tomar decisiones y seleccionar el
modo para llevar a cabo las responsabilidades laborales en un trabajo determinado (Allen et
al., 2015). En suma, segun expertos, los teletrabajadores experimentan un mejor balance vida

- trabajo laboral, debido a su autonomia, lo que a su vez generd una mayor satisfaccion laboral

21



(Gajendran, 2015). En otro estudio de Gajendran y Harrison (2007), se encontré que la
autonomia media completamente la relacion entre el teletrabajo y la satisfacciéon laboral.
Ademas, en otro estudio se observé que cuanto mayor es la intensidad del teletrabajo, mayor

es la autonomia percibida (Allen et al., 2015).

Los teletrabajadores suelen tener mayor necesidad de autonomia, debido a su deseo
de trabajar sin supervision directa y sin que estructuren su propio horario de trabajo. En
consecuencia, el teletrabajo no resulta beneficioso para aquellos individuos que poseen una
elevada exigencia de alcanzar metas o una fuerte necesidad de interactuar socialmente
(O'Neill et al., 2009). Por tanto, el teletrabajo es mas atractivo para quienes deseen mayor
autonomia o0 una menor supervision de su labor. Asimismo, el teletrabajo permite al empleado
cierta libertad para organizar sus tareas de acuerdo a sus preferencias y en el tiempo que
estime conveniente, lo cual conlleva a una sensacién de "culpabilidad". Ello se debe a que, al
disfrutar de condiciones laborales mas favorables, como la reduccion del tiempo de traslado
y la disminucién de interrupciones en la oficina, el trabajador percibe que debe compensar
tales beneficios incrementando su esfuerzo mediante la extension de su jornada laboral, lo
que resulta en un aumento de entre el 10 y el 20% en el total de horas trabajadas (Pérez &
Galvez, 2009, p. 65). No obstante, en otro estudio, la autonomia del teletrabajo contribuyé en
un 65,9% a que disminuyera la percepcién de la sobrecarga del trabajo, es decir, la presion y
el estrés asociados con trabajar desde casa junto con la cantidad de problemas, solicitudes y
quejas que surgieron. Asimismo, la influencia de esta sobrecarga de trabajo en el teletrabajo
fue explicada en un 67,8% por el agotamiento y tension por trabajar desde casa (Araya et al.,
2021).

H1. Tener autonomia laboral influye positivamente en la satisfaccion laboral de los

trabajadores que realizan teletrabajo parcial.

b. Flexibilidad y control de horarios

En segundo lugar, la variable Flexibilidad y control de horarios, se refiri6 a la capacidad
que se le otorga al trabajador de adaptar la planificacion de las tareas laborales de acuerdo
con las necesidades del trabajador (Allen et al., 2015). También se refirié a como ellos pueden
administrar de manera mas efectiva sus recursos como el tiempo y asignarlos de una manera
que mejore los resultados del trabajo remoto (Golden, 2006). Por otro lado, a través de la
investigacion se ha concluido que contar con flexibilidad y control de los horarios se relaciona
con el aumento de la productividad de los trabajadores, la satisfaccion laboral y la reduccion
de las tasas de ausentismo (Allen et al., 2015). En otra investigacion, se postuldé que, a
diferencia de la autonomia, que tiene influencia en la eleccion de la tarea, el método y las

dependencias, la flexibilidad horaria afecta la eleccién de cuando deben realizarse las tareas
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(Golden, 2006, p. 183). El control del tiempo en el trabajo puede variar para aquellos que
teletrabajan, ello implica que algunos pueden estar obligados a cumplir un horario fijo y tener
su trabajo supervisado constantemente (Allen et al., 2015). En ese sentido, la eficacia del

teletrabajo puede depender de cémo se maneje la flexibilidad horaria.

En Perq, las jornadas laborales suelen ser largas, ya que sus horarios van desde las
08:00 hasta mas alla de las 17:00, con un breve descanso para el almuerzo de alrededor de
media hora. Lo cual reduce la productividad y por consiguiente la satisfaccion laboral, en
comparacion con aquellos que tienen jornadas laborales mas cortas. En ese sentido, tienen
menos tiempo para pasar con sus familias o para mejorar sus habilidades y conocimientos,

necesarios para impulsar la innovacion (Ludena, 2019).

De acuerdo con Arancibia, la flexibilidad en los horarios de trabajo reside en la
potestad que otorga la legislacién laboral al empleador para acordar las condiciones laborales

dentro de los margenes permitidos por la ley (2011).

En la Ley de Jornada de Trabajo, Horario y Trabajo en Sobretiempo (Congreso de la
Republica de Peru, 1996) se establecié mediante el Decreto Legislativo N° 007-2002-TR que
el trabajador debe ser mayor de edad y sin distincion de género tiene un horario laboral de
48 horas a la semana. No obstante, es posible fijar reducir este maximo de horas establecido
por la ley mediante algun tipo de legislacion, acuerdos colectivos o decision unilateral del

empleador.

Ahora bien, dada la implementacién del trabajo remoto a causa del COVID19 la Ley
de Teletrabajo, Ley N° 30036 quedo sin efecto y se publicéd la Ley N° 31572, Ley de
Teletrabajo, que establece nuevas directrices para trabajadores y empleadores (Congreso de
la Republica,2022). Respecto a la jornada laboral, se establece que el empleador y trabajador
pueden negociar la distribucion libre de la jornada en los horarios que mejor se adapten a las

necesidades del teletrabajador (Almendariz, 2022).

H2. Contar con flexibilidad y control de horarios influye positivamente en la satisfaccion

laboral de los trabajadores que realizan teletrabajo parcial.

c. Balance vida - trabajo

En tercer lugar, sobre la variable balance vida - trabajo, se refirié a la armonia entre
las responsabilidades laborales y personales, estableciendo limites, manteniendo una rutina
equilibrada y priorizando el bienestar en todas las areas de la vida (Eddleston, 2017). En un
estudio, de acuerdo con Allen et al. (2015), se observo que el teletrabajo elimina los limites
entre el trabajo y el hogar, lo que implica que los empleados tengan mas flexibilidad para

atender tanto a las responsabilidades laborales como a las personales. Por lo cual, los

23



teletrabajadores experimentaron una mejora en el equilibrio entre su vida personal y
profesional. En otro estudio realizado por Gajendran y Harrison (2007) se encontré que a
medida que los empleados incrementan su frecuencia de teletrabajo, disminuye la cantidad
de conflictos entre su trabajo y su vida personal. Por lo que se concluyé que el balance vida

- trabajo era un mediador entre la relacion teletrabajo y satisfaccion laboral.

Asimismo, respecto al balance vida trabajo, Lapierre et al. (2016) sostuvo la
importancia de la autogestién del tiempo dentro del teletrabajo, especialmente para delimitar
los roles laborales y dentro del hogar. El autor también menciond que evitar el conflicto entre
ambos roles es fundamental que haya un alto grado de satisfaccion dentro de sus labores
para evitar la rotacion del personal hacia empleos que impliquen una labor de teletrabajo
menos intensiva. En esta misma linea, Herrera et al. (2022) sefal6 que el teletrabajo postula
tener el beneficio de armonizar la vida familiar y laboral, y evitar conflictos entre ambos. No
obstante, en la practica, para otros autores no existe una gestion de limites eficaz y el
resultado es el uso del teletrabajo para completar la sobrecarga laboral dentro del hogar, en

lugar de mejorar las condiciones del trabajador.

En relacion con la variable género en el balance vida trabajo. Por una parte, un estudio
realizado por Burke (2010), investigo el beneficio obtenido por los hombres sobre el balance
entre el trabajo y la vida familiar y su impacto en su satisfaccion personal. Segun el estudio,
los hombres que disfrutaban su jornada y ambiente laboral experimentaban menos presién
en sus labores, tenian menos deseos de renunciar y en general su bienestar emocional no

se veia afectado era en gran medida por el soporte que les brindaban sus centros de trabajo.

Por otra parte, Kim et al. (2020) sostuvo que, en comparacion con los hombres, las
mujeres que realizan teletrabajo presentan un mayor conflicto para establecer lineas
divisorias entre la esfera laboral y la esfera familiar. Asi también presentan conflictos con la
fatiga laboral y con la entrega puntual de sus tareas. En suma, Del Castillo et al. (2011) sefalé
que los programas que implementaron las organizaciones referentes a incrementar el balance
vida trabajo en los trabajadores puede afectar el desarrollo profesional y ser percibidos como

menos comprometidos.

Respecto al estado civil de los trabajadores, se mencioné que quienes son padres de
familia toman ventaja de la flexibilidad de horario que ofrece el teletrabajo para equilibrar la
vida laboral y familiar. Por lo que una tendencia fue utilizar las primeras horas del dia o los
horarios nocturnos para trabajar debido a que son horas libres de distracciones dentro del
hogar. Esto implica que los limites dentro del trabajo y la familia no quedan claramente

definidos y sean la causa del agotamiento emocional (Dominguez et al., 2021).
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En suma, Guayacan et al. (2022), en el analisis del estudio estadistico sobre el
impacto del teletrabajo en la satisfaccion de los trabajadores sefal6 que, a diferencia de los
teletrabajadores solteros, los teletrabajadores casados fueron menos propensos a
concentrarse en el trabajo y desvincularse de las preocupaciones de su vida personal dentro
de la jornada laboral.

H3. Tener un balance vida- trabajo influye positivamente en la satisfaccion laboral de

los trabajadores que realizan teletrabajo parcial.

d. Reduccion de estrés laboral

La cuarta variable del teletrabajo se refirié a la reduccion del estrés laboral. El estrés
laboral implica una condicion de estrés que provoca cansancio, falta de conexién y
descontento como consecuencia de las responsabilidades y exigencias del teletrabajo (Perry
et al., 2018, p. 582). Segun estudios, la satisfaccién laboral de los teletrabajadores es mayor
cuando hay mayor disminucion de interrupciones que generan estrés (Jamal et al., 2023). En
otros estudios se descubrié que la relacion entre el teletrabajo y el estrés esta mediada en
parte por una mayor autonomia, lo que implica que los empleados estan menos estresados

cuando se les da mas autonomia (Perry et al., 2018).

Por otro lado, se han postulado varios estudios que han demostrado que quienes
teletrabajan experimentan una disminucion en su percepcion de salud, debido principalmente
a la fatiga, cambios en los niveles de energia, alteraciones en la dieta, falta de actividad fisica
y presencia de dolor; asi como las oportunidades de socializar con colegas y limitar los
movimientos fisicos (Dominguez et al., 2021). En suma, otro estudio postulé que los
empleados que teletrabajan mas dias a la semana experimentan menos apoyo social de sus
colegas, lo cual se relaciona con niveles mas altos de agotamiento emocional, cinismo y
quejas de estrés (Vander et al., 2017). Asimismo, en otro estudio, respecto al género, se
evidencié que un mayor numero de mujeres que hombres experimentaron una sensacién de
inestabilidad laboral al teletrabajar desde sus hogares, lo cual se consideré como un factor
significativo del estrés (Sandoval et al., 2021). No obstante, si bien el teletrabajo puede afectar
la salud de los empleados de diferentes maneras mediante las quejas por estrés, la
disminucién del apoyo social y la participacion en la toma de decisiones también puede
mejorar la salud y reducir el estrés al proporcionar mayor autonomia en las tareas y reducir

el conflicto entre el trabajo y la familia (Vander et al., 2017).

H4. La reduccién del estrés laboral influye positivamente en la satisfaccién laboral de

los trabajadores que realizan teletrabajo parcial.
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CAPITULO 3: MARCO CONTEXTUAL

En esta seccién, se desarrolla el marco contextual del desarrollo del teletrabajo
durante y luego de la pandemia del Covid-19 tanto en Perd como internacionalmente. Para
ello, se mencionan aspectos importantes como el desarrollo de las bases legales en distintos

paises con relacion al teletrabajo como una forma laboral formal, entre otros aspectos.
1. El teletrabajo durante el COVID-19 a nivel internacional

El teletrabajo es una practica laboral que no es reciente, sino que a lo largo de los
afos se ha implementado de diferentes maneras y en diferentes partes del mundo. Este tiene
su primer desarrollo durante la crisis energética de la década del setenta, en Estado Unidos,
por lo cual se obligé a los empleados a realizar sus labores en su hogar, ante la congestién
de trafico y la contaminacion ambiental (Culqui & Gonzélez, 2016). En este sentido, el
teletrabajo inicia con el objetivo de que la labor realizada por el trabajador no necesariamente

debia darse en el centro de trabajo.

Antes del desarrollo de la pandemia del COVID 19, se realizaban estas practicas de
manera internacional bajo ciertas regulaciones. El acuerdo internacional que tiene mas
representacion es el Acuerdo Marco sobre el Teletrabajo, que se firma en la Unién Europea
en el afio 2002. En este se marcan ciertos lineamientos normativos como la proteccion de
datos y la seguridad social como parte del ambiente adecuado en esta forma de empleo. Tal
suceso representd un inicio en la normativa que regula el teletrabajo y dio paso a que se
pueda seguir complementando hasta la actualidad. Incluso durante el periodo del COVID-19
las leyes implementadas en los acuerdos internacionales, como el mencionado con
anterioridad, siguieron funcionando normativamente. No obstante, se siguié primando
distintos desarrollos de leyes para la proteccién social, mas en paises desarrollados

industrialmente como los de la Unién Europea y Estados Unidos (Rodriguez, 2007).

Asi, para marzo de 2020, en respuesta al inicio del COVID-19, millones de
trabajadores de todo el mundo se vieron obligados a adoptar el teletrabajo como medida de
emergencia (Belzunegui-Eraso & Erro-Garces, 2020). Mas de 3.400 millones en 84 paises,
fueron obligadas a quedarse en sus casas a finales de marzo de 2020 (Sousa et al., 2021).
En tal contexto se implementé el teletrabajo, en el cual de acuerdo con Silva (2014) fue parte
de un proceso de adaptacion tecnolégica que permitié nuevas formas de comunicacion en
respuesta a la adaptacion de diversas empresas a la virtualidad. Este cambio, destinado a
preservar la continuidad del negocio y afrontar inquietudes sobre salud y seguridad,
transformo el lugar de trabajo convencional en un espacio remoto (Belzunegui-Eraso & Erro-

Garces, 2020). Por tanto, durante la pandemia, se generaron una serie de regularizaciones
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que tenian relacién con las leyes ya establecidas. No obstante, se modificé la regulacion en
cuanto a la salud, la cual se presenta como uno de los principales condicionantes por el cual
muchos Estados se vieron forzados a decretar medidas de confinamiento obligatorio
(Buitrago, 2020).

También es importante mencionar que en Latinoamérica se ha implementado el
teletrabajo, y se han dado ejemplos de ello en Ecuador, Chile y Colombia. En este ultimo pais,
se han identificado ciertas condiciones necesarias para asegurar su correcto funcionamiento,
como la obligatoriedad de la modalidad del teletrabajo y tomando en cuenta ciertos

obstaculos, como el tema de la seguridad social (Buitrago, 2020).

Dentro del contexto latinoamericano, existen diversos paises que cambiaron sus
marcos normativos con respecto al teletrabajo durante la pandemia. Por un lado, de acuerdo
con Guzman y Abreo (2017) se tiene a Colombia que crea el Decreto No. 884 en donde se
generan los lineamientos para la implementacion del teletrabajo. De este tipo de norma, se
refieren a que es una ley que logra promover el trabajo como una estrategia de desarrollo y
mecanismo de inclusion de las poblaciones, especialmente las que tienen discapacidad para

poder movilizarse por diversas zonas urbanas.

Por otra parte, Ramirez et al. sefiala que en Argentina se elabord un proyecto de ley
desde el 2007 que tuvo como referencia la Ley del Contrato del Trabajo Nro. 20744 vy el
Convenio 177 de la OIT (2021). Por lo cual, de acuerdo con Albrieu et al. (2021) se encuentra
en consonancia con las practicas normativas y recomendaciones internacionales, ya que
incluye consideraciones sobre la eleccion voluntaria para adoptar el teletrabajo, el derecho a
desconectar y la compensacién de los gastos. Ademas, la regulacién establece los requisitos
minimos, permitiendo a cada sector o industria decidir como implementar el teletrabajo en
cada contexto, lo que permite la flexibilidad necesaria en un mercado laboral diverso donde

las posibilidades de adaptacion al teletrabajo varian.

Por otro lado, en Ecuador los avances tecnolégicos han influido en las politicas
gubernamentales por lo que la Constituciéon de 2008 permite que las empresas adopten el
teletrabajo al reconocerlo como un derecho social y garantizar el acceso a la tecnologia
(Ramirez et al., 2021).

En conclusién, el teletrabajo apareci6 como una forma de adaptacion ante las
situaciones criticas como en los 70, debido a la crisis energética y en el 2020 en respuesta a
la pandemia del COVID-19, lo cual conllevo a que paises como Argentina, Colombia, Ecuador
cambiaran sus marcos normativos sobre el teletrabajo referentes a la salud y que
complementaron con la normativa existente sobre la proteccion de datos y el ambiente laboral

adecuado.
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2. El teletrabajo en el Peru

En un principio, en el Peru se comenzd a implementar el teletrabajo como parte de la
adaptacion tecnolégica laboral que realizaban los paises europeos, y fueron las grandes
empresas del sector privado las pioneras en implementarlo, como IBM, Repsol entre otros
(Culqui y Gonzalez, 2016). Respecto a la base normativa en torno al teletrabajo, de acuerdo
con Yarnold (2021) en el Peru se tiene los primeros indicios desde el afio 2013. Al respecto
se menciona que en dicho periodo el Estado promulga la ley 30036 - Ley que regula el
Teletrabajo en el Peru y fue reglamentada mediante Decreto Supremo 017-2015, en donde
se comienzan a sefalar las obligaciones que tienen toda empresa con respecto al teletrabajo,
todo en relacion con la comodidad que podrian tener los empleados dentro de la empresa,

asi como en sus hogares para poder realizar sus funciones.

En el 2015, segun Yarnold (2021), este decreto tuvo como objetivo regular y
especificar puntos claves para la aplicacién del teletrabajo. Por lo cual, establecié las
modalidades de trabajo y que estas pueden cambiarse a solicitud del trabajador siempre y
cuando se tenga una justificacion valida. Asimismo, detallo como deberia desarrollarse la

jornada laboral e hizo énfasis los deberes y derechos en la relacion laboral.

Asi, el teletrabajo se habia instaurado con cierto marco normativo hasta antes de
iniciarse la pandemia del COVID - 19, parecido a lo acontecido a nivel internacional. Ello
generd que se pudiera conocer que la productividad se podia lograr también realizando
trabajo remoto, lo que implicé un cambio en el marco de ley del teletrabajo. Este cambio de
ley se centré en mencionar que la modalidad de trabajo remoto seria voluntaria y se daria en

base a los acuerdos entre el empleador y empleado (El Peruano, 2023).

En conclusion, se genera un cierto marco normativo con respecto al teletrabajo en el
Peru hasta antes de que se inicie la pandemia del COVID -19, en donde se tienen estipuladas
ciertas practicas obligatorias que tenian que realizar los empresarios como parte de su
organizacion y en relacion con el ambiente laboral. No obstante, debido a la pandemia, se
deroga la antigua ley y se crea una nueva, con lo cual se cubren ciertos parametros legales
que no habian sido especificados en la norma anterior, como la variaciéon de la modalidad de

empleo de los trabajadores dentro de una empresa.
2.1. El teletrabajo desde el covid-19

Antes de la pandemia, en el Pert no existia en la practica la modalidad laboral del
teletrabajo. Segun los datos del Ministerio del Trabajo y Promocion del Empleo - MTPE, el
sector privado no mostraba ningun interés en esta modalidad, y el sector publico comenzé a

implementarlo a partir del gobierno del expresidente Pedro Pablo Kuczynski (2016-2018), el
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cual empezo a impulsar esta opcion como una alternativa innovadora, inclusiva y generadora
de empleo (Yarnold, 2021).

En esa misma linea, la aparicion del trabajo remoto en el Peru se originé debido a la
declaracién del estado de emergencia decretado por el Gobierno peruano en respuesta a la
propagacioén del coronavirus COVID-19. Esto condujo a la creacién de una nueva forma de
trabajo en el pais, la cual fue regulada por el Decreto de Urgencia No. 026-2020 emitido por
el Ejecutivo el 15 de marzo de 2020, en la cual se plante6 que los trabajadores que podian
realizar teletrabajo total eran aquellos que se consideraban como "grupo de riesgo" que
incluia a personas vulnerables de mas de sesenta afos o con condiciones médicas
preexistentes, como hipertensién arterial, diabetes, enfermedades cardiovasculares,
enfermedad pulmonar crénica, cancer, inmunosupresion, entre otras (Delgado, 2020). Por tal
motivo, la crisis sanitaria y el distanciamiento social han sido factores determinantes en la
adopcion de este modelo laboral, el cual ha posibilitado mantener la productividad y la

continuidad de las empresas (Cortés et al., 2021).

En ese sentido, de acuerdo con Cortés et al. (2021) en la pandemia, el trabajo a
distancia o trabajo desde casa adquirié un papel fundamental en la transicién hacia la nueva
forma de trabajar después de la pandemia. En el Peru el teletrabajo resulté una estrategia
importante para mantener en funcionamiento el ambito laboral, debido a que luego de
levantarse el aislamiento social obligatorio se mantuvo vigente la Emergencia Sanitaria, por
lo cual mediante el articulo 16 del DU 026-20201 permitié al gobierno redefinir el trabajo
remoto como una modalidad subordinada, la cual puede ser realizada por el mismo trabajador
en su domicilio o en un lugar de su eleccion, siempre que sea viable de acuerdo con la
naturaleza de las tareas, durante el estado de emergencia y la situacién de emergencia
sanitaria (Yarnold, 2021). Es asi que, durante la pandemia, el Covid-19 revolucion6 el ambito
laboral, y en su mayoria en el dia a dia se podria observar a las oficinas vacias y a las
personas trabajando desde sus propias casas, y manteniendo reuniones de equipo

virtualmente sin complicaciones (Kéninger, 2021).

Con relacion al desarrollo del teletrabajo en Lima en el 2021, segun un informe de
Gestion (2023), se estimé que habia aproximadamente 185,467 trabajadores en el sector
privado formal que estaban en la modalidad de teletrabajo. En suma, en el mismo ano, de
acuerdo al Observatorio Socioeconémico Laboral (OSEL) el 50.8% son mujeres y el 49.2%
son hombres. En cuanto al nivel educativo, el 63.1% tenia educacion universitaria, el 22.9%
tenia educacion no universitaria, el 13.5% tenia educacion secundaria y el 0.4% tenia
educacién primaria. En suma, se observd un aumento progresivo del teletrabajo desde el afio
2020 hasta 2021 entre diversos sectores, no obstante, hubo un mayor crecimiento de

teletrabajadores en el sector de servicios. Por otro lado, respecto a los ingresos, segun el
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sexo, “el ingreso promedio mensual de la poblacién masculina aumentd en 9,6% (180,9 soles)
y el de las mujeres en 17,7% (235,9 soles)” (INEI, 2022).

Figura 2: Evolucion de los puestos de trabajo en el sector formal privado con
relacion al teletrabajo remoto (2020-2021)

Fuente: Observatorio Socio Econémico Laboral (2022)

Asimismo, en el afio 2022, segun Gestion (2023) y los datos actualizados en la planilla
electrénica del sector formal privado del Peru, el 30% de las empresas mas grandes (con 101
empleados 0 mas) tienen al menos un trabajador que realiza teletrabajo. Sin embargo, esta
proporcion disminuye a medida que el tamafio de la empresa disminuye, ya que solo el 2%

de las empresas, registran entre 1 y 10 trabajadores para el mismo ano.

Por otro lado, debido al contexto del covid-19, la mayoria de los teletrabajadores
practicaban el teletrabajo total, representando un 85.1% (INEI, 2022). Por tanto, segun un
informe de Gestion (2023), en el 2021 se observo una tendencia negativa respecto a la
modalidad, debido a que existia una intencién de volver a la presencialidad completamente,
algo que solia ser comun antes de la pandemia. Por lo que no es sorpresa que en enero de
2023, existan 59,744 empleados en modalidad de teletrabajo mixto, lo que representa el

30.5% del total de teletrabajadores formales.

Por tal motivo, resulta importante conocer los derechos de quienes realizan el
teletrabajo. Culqui y Gonzalez (2016) mencionan que el derecho a la seguridad y salud en el
trabajo (SST) comprende politicas especiales para preservar la salud del trabajador de

acuerdo a la actividad que se realiza; por ejemplo, en el caso de los teletrabajadores que
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pasan mucho tiempo frente a un monitor, el enfoque debe estar en establecer intervalos de

pausas activas, ejercicios de relajacion y entrenamiento en la postura correcta.
2.2. El sector servicios en el Peru

En sus inicios, el sector de servicios era entendido como un conjunto de actividades
que no formaban parte de las actividades de los sectores primario y secundario de la
produccioén, por lo que eran clasificadas como parte del sector terciario. Con el tiempo se les
ha atribuido diversas definiciones e interpretaciones, ya que engloba una variedad de
actividades que difieren entre si. La definicion mas aceptada es la cual define al sector
servicios como la modificacion de la situacidon de una persona o un bien a través de un
servicio, ya sea tangible o intangible. Por ejemplo, se considera la materializacion de ciertos
servicios, la organizacién de un banquete, la contabilidad de una persona, la produccién de
una pelicula o programa de television, e incluso la publicidad de una empresa, ya que estos

servicios se concretan sin necesidad de ser personal o inmediato (Romero, 2011).

Por otro lado, en el Peru el sector servicios se define como una variedad de actividades
econdémicas que no implican la produccién de bienes. Su importancia radica en la relacion
que tiene con otros sectores en el proceso productivo, distributivo y de consumo (INEI, 2017).
Segun la categorizacion del BCRP, el sector de servicios abarca siete subsectores
adicionales que incluyen transporte y almacenamiento, alojamiento y alimentacion,
telecomunicaciones, servicios financieros y de seguros, servicios empresariales, sector

publico y otros servicios (La Camara, 2022).

En el ano 1991, en el Peru, el sector servicios contaba con una PEA de 66%, el cual
tuvo un marcado crecimiento hasta el 2008 de 72%. Es asi que durante el 2010 el sector tenia
una gran influencia en el PBI (CISEPA, 2010). Segun datos del INElI y BCRP, en 2007 el
sector servicios tenia una significativa participacion en la economia nacional, representando
el 37,1% del PBI, cifra que aumenté al 41,7% en 2021 (La Camara, 2022). Es asi que, se ha
convertido en uno de los sectores mas importantes en términos de su contribucion al PBI, por
lo que suele ser una via para la recuperacion econdmica (INEI, 2017). En el 2023 el
crecimiento del PBI se proyectd de un 2,4%, y condicionado por el crecimiento del sector
Mineria e Hidrocarburos, y el sector de servicios en un 3,1%. En la Figura 3 se puede observar

cémo el crecimiento del sector servicios influye en el crecimiento del PBI (La camara, 2023).
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Figura 3: PBI por sectores econémicos (Var % real)

Fuente: La camara (2023)

El crecimiento del sector servicios ha impactado en la disminucion de la pobreza en
comparacion con el crecimiento de la agricultura o las manufacturas. Ademas, ha sido el
principal generador de empleo, especialmente para las mujeres, con mas del 50% de la fuerza
laboral femenina a nivel mundial trabajando (La Camara, 2018). En el afio 2021, el sector
servicios incrementd a 98,84% respecto a los servicios prestados a empresas, como se
observa en la Figura 4. En primer lugar, debido a las actividades profesionales, cientificas y
técnicas, las cuales crecieron en 129,30%, por la reanudacion de obras paralizadas por la
pandemia de covid-19, el avance de obras publicas, la obtencion de licitaciones, labores
mineras, entre otros. En segundo lugar, debido a los servicios administrativos y de apoyo, el
cual se incrementé en un 66,78%, ya que aumento actividades como arrendamiento, alquiler,
y seguridad privada. En tercer lugar, por la publicidad e investigacion de mercados, el cual
crecio en 84,04%, por la publicidad e incremento de investigaciones de mercados y encuestas
sobre temas politicos y electorales. Por ultimo, por el incremento de Agencias de viajes y
operadores turisticos, en un 56,20%, ya que aumentoé la demanda de vuelos por vacunacion

y vacaciones (INEI, 2021).
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Figura 4: Produccién del sector servicios prestados a empresas (2019 - 2021)

Fuente: Instituto Nacional de Estadisticas e Informatica - INEI (2022)

2.3. El teletrabajo en el sector de servicio

La implementacion del teletrabajo resulta costosa debido que los equipos informaticos
necesarios tienen altos costos de adquisicién, mantenimiento y seguridad informatica. Por
ello, las organizaciones mas grandes estan en la capacidad de financiar dichos equipos. En
ese sentido, las empresas del sector servicios se han mantenido con una creciente poblacion
ocupada desde el 2014 hasta el 2022, incluso en el periodo del COVID-19, como se observa

en la Figura 5.
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Figura 5: Evaluacién de la poblacién ocupada en servicios, agricultura, comercio y
manufactura segun trimestres méviles: 2104 - 2022 (miles)

Fuente: Instituto Nacional de Estadistica e Informatica-Encuesta Nacional de Hogares (2022)

Asi, durante el afio 2022, el teletrabajo tuvo una participacién importante en el sector
de servicios del Peru, debido a que en este sector se engloban diversas actividades y tareas
que pueden realizarse de manera efectiva a través de la tecnologia y la colaboracién en linea,
como el uso de asistentes virtuales, traductores y asesores financieros, entre otros (MTPE,
2023). Es asi que, durante el ano 2022, el sector de servicios fue el que tuvo la tasa mas alta
de teletrabajo, ya que logré concentrar al 80,7% (Gestion, 2023). Asimismo, de acuerdo a una
encuesta realizada por el Ministerio de Trabajo y Promocién de Empleo, durante el afio 2021,
aproximadamente el 70% (5 876) de las compafias dentro del sector de servicios
implementan el teletrabajo como una solucidon ante la crisis de salud provocada por la

pandemia de Covid-19, como se observa en la Figura 6.
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Figura 6: Empresas en el sector servicios, y las medidas que adoptaron como
consecuencia del Covid-19

Fuente: Ministerio de Trabajo (2022)

En suma, en el afio 2021, como se observa en la Figura 7, el sector servicios
representd el 81,8% de los puestos de trabajo en la modalidad de teletrabajo, en comparacion
con otros sectores como Comercio e Infraestructura, que representan el 9,2% y el 5,5%.
(Observatorio Socioecondmico Laboral, 2022). En esa linea, en Lima Metropolitana durante
el ano 2022 en un estudio realizado por el Instituto Nacional de Estadistica e Informatica
(INEI) la poblacion ocupada “en el sector Servicios subié en 14,1% (336 mil 900 personas),
seguido de Construccion 4,1% (16 mil 900 personas), Manufactura 2,4% (15 mil 300

personas) y Comercio en 0,7% (8 mil 200 personas)” (p. 1).
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Figura 7: Puestos de trabajo en el sector privado formal bajo modalidad de
teletrabajo-trabajo remoto segun actividad econémica, 2021 (Porcentaje)

Fuente: Observatorio Socio Econémico Laboral (2022)
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CAPITULO 4: MARCO METODOLOGICO

En este capitulo, se tiene como principal propdsito desarrollar el marco metodoldgico
de la investigacion. Para ello, se presentara en primer lugar la secuencia metodoldgica, el
alcance, el enfoque, el disefio de investigacion, para continuar con la descripcion de las

técnicas de recoleccién de datos y herramientas para el analisis de datos.
1. Secuencia Metodolégica

La secuencia metodolégica fue dividida en tres fases que se detallaran a continuacion.
En la primera fase, se investigd sobre los principales retos relacionados con la gestién del
talento humano posteriormente a la pandemia del COVID 19. De acuerdo con la investigacion,
se identificé que existi6 un cambio de modalidad presencial a teletrabajo parcial en los
trabajadores de Lima Metropolitana, tal como se detalla en el primer capitulo, por lo cual se
opto por analizar la influencia del teletrabajo parcial en la satisfaccidn laboral. Al tener el objeto
de estudio se procedié a investigar en qué sector empresarial existe un mayor impacto
respecto al teletrabajo y la satisfaccion laboral. En este sentido, se optd por el sector servicios

por las razones que se explican en el primer capitulo.

Luego, se realiz6 una revision bibliografica con el fin de definir conceptos, describir las
bases tedricas y conceptuales existentes que resultan necesarias para definir el teletrabajo y
la satisfaccién laboral. Asimismo, se eligié el modelo tedrico que nos brindara las variables
de analisis para la presente investigacion. Por otro lado, también se realiz6 un marco
contextual enfocado en el sector servicios para describir informacioén sobre el entorno en el

que se lleva a cabo la investigacion.

En la segunda fase, basandonos en el modelo identificado, el cual se encuentra
validado, se establecio la metodologia de la investigacion, las hipétesis, se definio la cantidad
de muestras, se inici¢ con la adaptacion del cuestionario como herramienta de recoleccion de

datos y se empezé con la etapa de campo.

En la tercera fase, se buscé analizar los resultados y llegar a las conclusiones de la
investigacion. Por un lado, se llevd a cabo un analisis de la informacion previamente
organizada. A partir de este analisis, se identifico hallazgos relacionados con los
teletrabajadores parciales dentro del sector, los cuales se complementaron con lo descrito en
la literatura tedrica. Como resultado final, se formuld conclusiones basadas en un
conocimiento profundo del tema en cuestién. Finalmente, se planteé a continuaciéon en la

Figura 8, las fases mencionadas que se realiz6 en el estudio.
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Figura 8: Secuencia metodolégica

2. Alcance de la investigacion

El alcance de la presente investigacion es descriptivo-correlacional. Para Ramos
(2020) el alcance descriptivo cumple con ciertas caracteristicas especificas, como el solo
describir la forma en la que los fendmenos estudiados se desarrollan. Por tal razén, el alcance
es descriptivo, porque en el estudio se quiere describir el fendmeno del teletrabajo parcial en
la satisfaccion laboral, especificamente en el sector servicios de Lima Metropolitana. Por otro
lado, el estudio también es de alcance correlacional, el cual en palabras de Hernandez et al.
(2018), busca explicar la relacidon numérica entre dos sucesos, es decir, el grado de incidencia
qgue tiene uno sobre otro. Por tanto, se considerd que el estudio es correlacional, debido a
que se medié el grado de significancia entre las variables del teletrabajo parcial y la variable

satisfaccion laboral, con el fin de poder validar las hipétesis que se plantearon.
3. Enfoque de investigacion

Para poder establecer el disefio de una investigacién, uno de los puntos mas
relevantes es el enfoque. El presente estudio tuvo un enfoque cuantitativo, ya que de acuerdo
con Hernandez (2020), por medio de este enfoque el investigador tiene como principal

obtencion el poder probar de manera rigurosa y objetiva la veracidad de todas las preguntas
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e hipotesis que se haya planteado al inicio de su investigacion, ya que se le brinda un valor
numeérico a cada respuesta brindada por su muestra. Por tanto, el estudio fue de enfoque
cuantitativo, ya que buscé identificar la relacién entre las variables independientes de
teletrabajo parcial y la variable dependiente satisfaccién laboral del sector servicios en Lima

Metropolitana, mediante un estudio numérico.
4. Diseno de investigacion

En la investigacion cuantitativa existen dos tipos de disenos, el experimental y el no
experimental. En el presente estudio se realizé un estudio no experimental transversal. El
disefio no experimental, fue definido por Hernandez et al. (2018), como investigaciones que
se llevan a cabo sin la intencién de controlar de manera intencional las variables y en las que
se limita a observar los fendmenos en su entorno natural con el fin de analizarlos. Por lo
anterior, el estudio fue no experimental porque se realizé un analisis de las variables de
teletrabajo parcial y satisfaccion laboral en su contexto natural y en el que no se manipularon.
Asimismo, respecto al disefio del horizonte de tiempo, el disefio puede ser transversal o
longitudinal. El disefio transversal se realiza mediante observaciones en un momento o
tiempo unico (Hernandez et al., 2018). El presente estudio se realizé durante el afo 2023, por
lo tanto, los datos recopilados fueron de un momento unico en el afo, por lo cual fue del tipo

transversal.
5. Muestra

La muestra en el presente estudio, de acuerdo a Hernandez (2021) fue del tipo no
probabilistica por conveniencia para seleccionar a sujetos de mayor acceso y facilitar el
estudio. Asimismo, se recomendo entre 5y 20 sujetos u observaciones por item (Cervantes,
2005). En ese sentido, se tuvo 20 items, por lo que la muestra debia ser como minimo de
100. Por otro lado, como se observa en la Figura 7, existia una relacion entre el tamano de
muestra minimo recomendado y la relacion entre el tamafio de muestra y el predictor, en
relacion al coeficiente de correlacién multiple al cuadrado, r2 (Knofczynski et al., 2008). Por
tanto, se tom6 como base el r2, 0.506 del modelo de referencia y se tomé en cuenta las 4
variables predictoras o independientes del estudio, para determinar la muestra necesaria, el

cual fue de 220. Por lo tanto, se considero realizar una muestra de 220 personas.
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Figura 9: Relacién entre el tamaino de muestra minimo recomendado y el
coeficiente de correlacién multiple al cuadrado

Number of Predictor Variables

P 2 3 4 5 7 9

Excellent prediction level

10 950 1.500 1200 2.200 2,300

A5 600 850 1,200 1.400 1800 2,200
20 420 650 800 950 1.300) 1.500
25 320 460 600 750 950 1.200
30 260 360 480 600 800 1,000
A0 160 260 300 380 480 600
50 110 130 220 230 320 400
0 50 70 95 110 140 170
90 15 21 29 35 40 50

Fuente: Knofczynski et al. (2008)

Asimismo, los encuestados debian de cumplir con los siguientes criterios de seleccion

para ser parte de la muestra del estudio:

e Ser teletrabajador parcial
e Laborar en una organizacion del sector servicios

e Residir y laborar en Lima Metropolitana

Por ultimo, es importante mencionar que, tras la aplicacion del instrumento
cuantitativo, se obtuvieron 342 respuestas en total. A esta base de datos, se aplico los filtros
mencionados anteriormente y el resultado fue de 220 respuestas. Cabe resaltar que el
analisis final se realizé con 219 respuestas, dado que una de ellas tenia la respuesta de una
persona mayor de 65 afos. En el Peru, las personas que alcanzan la edad de 65 anos, tanto
en anos como en meses, poseen el derecho de solicitar su jubilacién, lo cual implica poner
fin a su vida laboral (SBS, 2023). Por tal razén, para el presente estudio se tomo la edad de

65 afos como edad de cese laboral.
6. Técnicas de recoleccion de datos

En el presente estudio se utilizé la técnica cuestionario (Ver Anexo A) para recolectar
datos en las encuestas. Para Hernandez et al. (2018) un cuestionario es una serie de
preguntas disenadas para evaluar una o mas variables. En palabras de Garcia et al. (2006),
la informacion que se obtiene en los cuestionarios es vital para poder comprobar la veracidad
de las variables de estudio. Asimismo, por medio de una escala numérica se puede establecer
gue una investigacién tiene un grado de objetividad aceptable. Para ello, se utilizé el método
de Likert, el cual es definido por Hernandez (2020), como un grupo de enunciados o juicios

que se presentan a los participantes, y a quienes se les pide que expresen su reaccion
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eligiendo solo una de las cinco opciones o categorias de la escala numérica del 1 al 5. Los
cuestionarios seran realizados con ayuda de la herramienta tecnolégica Google Forms en
donde se ejecutan todas las preguntas analizadas acordes a las dimensiones del modelo
estudiado. El cuestionario conté con tres preguntas filtro sobre su modalidad de teletrabajo,
el sector de trabajo y residencia de la organizacién. Ademas, con respecto a informacion
sociodemografica, se realizd preguntas sobre Edad, Género, Estado Civil, Posicién en el area
laboral, Afos en la organizacién, Puesto actual, Si tiene hijos, Afos de trabajo en la
organizacion y el Numero de dias de trabajo a distancia en una jornada laboral de lunes a
viernes. Finalmente, se realizaron dos tablas de codificacién de cada item de las cuatro
variables independientes (Tabla 1) y la variable dependiente (Tabla 2), como se muestra a

continuacion.

Tabla 1: Codificacion de variables del teletrabajo parcial

Variable Cddigo | Enunciado

Autonomia laboral AUT1 Tengo control sobre el ritmo de trabajo.

AUT2 | Tengo autoridad para determinar las tareas a realizar.

AUT3 | Mi trabajo tiene reglas y procedimientos minimos escritos
relacionados con el trabajo.

AUT4 | Tengo la autoridad para determinar las reglas y procedimientos
de mi propio trabajo.

Flexibilidad y FLE1 El trabajo me permite tomar mis propias decisiones sobre cémo
control de horarios programar mi trabajo.

FLE2 El trabajo me permite decidir el orden en que se hacen las cosas
en el trabajo

FLE3 El trabajo me permite planificar como hago mi trabajo.

Balance trabajo- BALA1 Después de un dia o semana laboral agradable, me siento con
vida mas ganas de participar en actividades con mi conyuge, mi
familia o0 mis amigos.

BAL2 Manejo mejor las reuniones de trabajo desde casa

BAL3 | Administro mi tiempo en casa de manera mas eficiente gracias a
mi forma de trabajar

BAL4 Tengo mayor confianza en mi mismo en el trabajo porque tengo
una vida familiar organizada
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Tabla 1: Codificacion de variables del teletrabajo parcial (continuacion)

Me siento menos tenso cuando trabajo de forma remota.
Reduccién de RED1
estrés laboral

Si tuviera un trabajo diferente, mi salud probablemente
RED2 | empeoraria

Me enfrento a menos problemas relacionados con el trabajo
RED3 | cuando trabajo de forma remota.

Nunca me siento inquieto o nervioso como resultado de mi
RED4 | trabajo.

Adaptado de Jamal et al. (2023)

Tabla 2: Codificacion de variable satisfaccion laboral

Satisfaccion SAT1 Estoy satisfecho con mi salario.
laboral
SAT2 Estoy satisfecho con la cantidad de trabajo que hago.
SAT3 Estoy satisfecho de que mi trabajo me proporcione un empleo
estable.
SAT4 Estoy satisfecho con las posibilidades de avance en este
trabajo
SAT5 Estoy satisfecho con la sensacion de logro que obtengo del
trabajo.

Adaptado de Jamal et al. (2023)

Asimismo, la encuesta propuesta por el modelo al estar en inglés fue traducida y
posteriormente validada en base a encuestas piloto hacia 20 personas entre los dias 25 de
septiembre del 2023 y el 1 de octubre del 2023. Los cuales se llevaron a cabo mediante
reuniones virtuales a fin de comprender si las preguntas eran entendibles o si habria de

realizar algunos cambios.

Luego de realizar los cambios pertinentes a las preguntas del cuestionario, se realiz6 el
cuestionario entre las fechas del 3 de octubre del 2023 y el 6 de noviembre del 2023 a través
de correos electrénicos dirigidos hacia estudiantes de posgrado y maestria, mediante las
redes sociales Facebook y LinkedIn y de forma presencial hacia trabajadores de las empresas

del sector servicios.
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7. Herramientas y proceso del analisis de la informacién
7.1. Analisis descriptivo

En un principio se uso la estadistica descriptiva para conocer las caracteristicas de la
muestra de encuestados. Esto posibilita una visibilizarian ordenada de datos y el analisis de
medidas descriptivas para comprender la informacion (Gaviria, 2019). Asimismo, segun lo
indicado por Pasco y Ponce (2015), este analisis permite entender el comportamiento de las
variables al analizar los datos en la muestra. Para ello, se utiliza distribuciones de frecuencia,
histogramas, graficos y resumenes numéricos. En el estudio para evaluar los resultados

descriptivos de las escalas se tomd en cuenta la media.
7.2. Analisis de confiabilidad y factorial

En la presente seccion, se procedid a realizar un analisis exhaustivo de la confiabilidad

de las variables del modelo con el objetivo de validar su estructura.

7.2.1 Alfa de Cronbach

Para estimar la confiabilidad del instrumento de estudio, se utilizé el Coeficiente Alfa
de Cronbach con el fin de evaluar la consistencia interna de las preguntas que conforman el
cuestionario realizado. La consistencia interna de un cuestionario considera que el valor
minimo satisfactorio para este coeficiente es si el rango es > .7, ya que este valor indicaria
que el cuestionario presenta una fiabilidad aceptable (Maese et al., 2016). Asimismo, si
presenta valores > .6 se considera una confiabilidad cuestionable (Islas & Delgadillo, 2016).

El alfa de Cronbach por cada variable se puede observar en la Tabla 3.

Tabla 3: Analisis de confiabilidad

Variable Cédigo Alfa de Cronbach
Satisfaccion laboral SAT 0.86
Autonomia laboral AUT 0.73
Flexibilidad y control de horarios FLE 0.84
Balance vida-trabajo BAL 0.83
Reduccién de estrés laboral RED 0.68

Se puede observar que todas las variables, excepto RED, presentan un Alfa de

cronbach aceptable > .7. Para la variable RED, si bien su alfa es de 0.68, de acuerdo a la
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teoria es > .6, por lo que se considera de una confiabilidad cuestionable, no obstante, se
tomara en cuenta en el siguiente analisis factorial confirmatorio para un analisis de mayor
profundidad. En tal sentido, se tomara en cuenta en el analisis todos los items y variables del

modelo.
7.3. Analisis Factorial Confirmatorio

Por otro lado, se empled el Analisis Factorial Confirmatorio (AFC), la cual se define
como una herramienta estadistica que se utiliza para verificar la validez de una estructura
factorial propuesta. Su objetivo es evaluar si los datos observados se ajustan a un modelo
basado en hipétesis. Ademas, este analisis permite determinar el grado de ajuste entre los
datos y el modelo mediante diferentes medidas de ajuste. Si el modelo no se adapta
adecuadamente a los datos, se considera invalido y se requiere realizar modificaciones en la

estructura factorial propuesta (Kline, 2016).

Seguidamente, se introdujeron los datos extraidos de los cuestionarios al modelo que
se replico mediante el programa IBM SPSS AMOS. En cuanto a los indices de ajuste, se tomd
en cuenta el Chi-cuadrado sobre el grado de libertad (CMIN/DF) donde los valores < 5 se
muestran como aceptables (Chidén & Charles, 2016). También se utilizé el indice de error
cuadratico medio de aproximacion (RMSEA), para ello se considero los valores <.05 como un
ajuste optimo, mientras que los valores entre .05 y .08 se interpretaron como aceptables
(Keith, 2019). Adicionalmente, el indice de ajuste comparativo (CFI) con valores > .95
indicaron resultados satisfactorios y aquellos >.90 se consideraron como aceptables (Bentler,
1990). Por ultimo, las estimaciones de la carga factorial estandarizadas deben ser 0,5 o mas,
e idealmente 0,7 o mas, para indicar una fuerte relacion en la construccion de la dimension
(Hair et al., 2014).

7.3.1 Modelo del Teletrabajo Parcial:

Para el caso de las variables del teletrabajo parcial que influyen en la satisfaccion
laboral se obtuvieron model fit measures a fin de confirmar la validacién del modelo.
Asimismo, se realizaron tres analisis, debido a que los indices de ajuste no se encontraban
en el rango aceptable, por lo cual se realizaron cambios a la estructura factorial, con el fin de

aceptar el modelo

a. Primer analisis:

Se realiz6 la medicion de bondad de ajuste del modelo correspondiente al Teletrabajo

parcial, y se obtuvieron resultados favorables como se observan en la Tabla 4.
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Tabla 4: Medicion de bondad de ajuste del primer analisis del Modelo del Teletrabajo
parcial

Medicién de bondad de Modelo estimado Resultado
ajuste

CMIN/DF 2.399 Aceptable
RMSEA .080 Aceptable
CFlI 912 Aceptable

Sin embargo, como se observa en la Figura 10, la carga del item AUT 3, fue de 0.34,
de acuerdo con la teoria la carga factorial estandarizada debi6 alcanzar o superar los 0,5, ya
que indicaria una relacion sélida dentro de la dimensién construida (Hair et al., 2014). Por
tanto, se consideré como un valor bajo, y se procedié a eliminarlo para la evaluacion del

modelo sin este item.

Figura 10: Primer analisis de AFC del modelo teletrabajo parcial

b. Segundo analisis:

Luego de eliminar el item AUT3 del modelo, como se observa en la Figura 11, todas
las cargas factoriales fueron mayores a 0.5 lo cual indicaria una relacion sélida, por cual se

realizé nuevamente la medicién de ajuste.
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Figura 11: Segundo analisis de AFC del modelo teletrabajo parcial

Los resultados observados en la Tabla 5 fueron aceptables en dos indices de ajuste.
No obstante, en el caso del RMSEA, el valor obtenido fue mayor al establecido, por lo que no
se consideré aceptable. Por tal motivo, se procedio a revisar los indices de modificacion para

poder evaluar un posible ajuste al modelo analizado.

Tabla 5: Medicion de bondad de ajuste del segundo analisis del Modelo del

Teletrabajo parcial

Medicién de bondad de Modelo estimado Resultado
ajuste

CMIN/DF 2.466 Aceptable
RMSEA .082 No Aceptable
CFlI .920 Aceptable

c. Tercer analisis:

Finalmente, luego de verificar los indices de modificacién se procedio a la correlacién
de los errores €9 y €10 de la dimension Balance trabajo-vida de los items BAL2 (Manejo mejor

las reuniones de trabajo desde casa) y BAL3 (Administro mi tiempo en casa de manera mas
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eficiente gracias a mi forma de trabajar). En la Tabla 6 se puede observar que los resultados

fueron aceptables.

Tabla 6: Medicion de bondad de ajuste del tercer analisis del Modelo del Teletrabajo
parcial

Medicion de bondad de Modelo estimado Resultado
ajuste

CMIN/DF 2.381 Aceptable

RMSEA .080 Aceptable

CFlI .926 Aceptable

Asimismo, en la Figura 12 se observé que las cargas factoriales se encontraban en el

rango establecido mayor a 0.5 por cual se consideré que el modelo era bueno.

Figura 12: Tercer analisis de AFC del modelo teletrabajo parcial

7.3.2 Modelo de Satisfaccién Laboral

Para la confirmacion del modelo de una variable se realizaron modificaciones a los

indices de ajuste, ya que no se encontraron en los rangos aceptables, a fin de que el modelo
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pueda validarse. Por tal motivo, a continuacion, se presentan los tres analisis que se

realizaron al modelo.

a. Primer andlisis:

Con respecto al AFC se probé el modelo de una dimension de la escala de

Satisfaccién Laboral, y como se observa en la Figura 13, las cargas factoriales son mayores

a 5, por lo tanto, fueron consideradas buenas.

Figura 13: Primer analisis de AFC del modelo satisfaccion laboral

No obstante, los resultados en la Tabla 7 mostraron que no hubo buenos indices de

ajuste en el modelo, por lo que se procedié a analizar los indices de modificacion para tener

un mejor resultado.

Tabla 7: Medicion de bondad de ajuste del primer analisis del Modelo de Satisfaccion

laboral

Medicion de bondad de
ajuste

Modelo estimado

Resultado

CMIN/DF 18.576 No aceptable
RMSEA .284 No aceptable
CFlI .852 No aceptable
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b. Segundo analisis:

Luego de verificar los indices de modificacién se observd la correlacion entre los
errores 1 y 2 los cuales son el item 1 (Estoy satisfecho con mi salario) e item 2 (Estoy

satisfecho con la cantidad de trabajo que hago) como estéa en la Figura 14.

Figura 14: Segundo analisis de AFC del modelo satisfaccién laboral

Se observo, también, que los dos indices de ajuste se mostraron como positivos, sin
embargo, el RMSEA no era satisfactorio, como se observa en la Tabla 8, por lo cual se
procedié a realizar otro analisis.

Tabla 8: Medicion de bondad de ajuste del segundo analisis del Modelo Satisfaccion
laboral

Medicion de bondad de Modelo estimado Resultado
ajuste

CMIN/DF 2.590 Aceptable
RMSEA .085 No aceptable
CFlI .980 Aceptable

c. Tercer analisis:

Luego de verificar tanto los indices de ajuste como los indices de modificacion, se
pudo hallar el modelo idéneo mediante el retiro del item 1 y la correlacion entre los errores e2
y e3 de los items SAT 2 (Estoy satisfecho con la cantidad de trabajo que hago) y SAT 3 (Estoy
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satisfecho de que mi trabajo me proporcione un empleo estable), como se observé en la Tabla

9, los indices de ajuste luego del cambid presentaron resultados favorables.

Tabla 9: Medicién de bondad de ajuste del tercer analisis del Modelo Satisfaccion
laboral

Medicion de bondad de Modelo estimado Resultado
ajuste

CMIN/DF 1.304 Aceptable

RMSEA .037 Aceptable

CFlI .999 Aceptable

Asimismo, como se observa en la Figura 15, el analisis Factorial Confirmatorio del
modelo respecto a la Satisfaccion Laboral mostré cargas factoriales mayores a 0.5, por cual

se concluyd que el modelo fue 6ptimo.

Figura 15: Tercer analisis de AFC del modelo satisfaccion laboral

7.4. Analisis SEM

El modelo tedrico se analizé mediante el modelamiento de ecuaciones estructurales
(SEM) para la evaluacion de las hipoétesis, como se observa en la Figura 16, ya que explico

la variabilidad de la satisfaccion laboral respecto al teletrabajo parcial.
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Figura 16: Modelo estructural final

Asimismo, se realiz6 la validacion del modelo estructural final, mediante los indices de
ajuste comparativo CMIN / DF > 5 (Chién & Charles, 2016), CFl > 0.95 (Bentler, 1990), y
RMSEA < 0.080 (Keith, 2019). A continuacion, se observa en la Tabla 10 que los indices son

aceptables y se valida el modelo estructural final.

Tabla 10: Medicion de bondad de ajuste del Modelo estructural final

Medicion de bondad de Modelo estimado Resultado
ajuste

CMIN/DF 2.087 Aceptable

RMSEA .071 Aceptable

CFlI .925 Aceptable

7.5. Analisis de correlacion

El analisis estadistico de las variables se realizé6 mediante la correlaciéon de Spearman.
Su interpretacion se expreso en escalas: Entre 0 - 0,25, la relacion se considero escasa; entre
0,26 - 0,50, es débil; entre 0,51 - 0,75 es moderada; y entre 0,76 - 1 es fuerte. Asimismo, se

consideran los valores préximos a 1, como una correlacion fuerte y positiva; y proximos a -1,
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como fuertes y negativas. Los signos positivos y negativos indicaron la direccion de la
relacion. Es decir, si el signo es positivo indica que ambas variables aumentan, y negativo
que una variable aumenta y la otra disminuye (Martinez et al., 2009). Asimismo, como se
observa en la Tabla 11, se obtuvo correlaciones entre los rangos 0,26 - 0,50, por lo cual se

consideraron como una correlacion débil pero directa al ser de signo positivo.

Tabla 11: Correlaciéon de Spearman

CORRELACION DE SPEARMAN
Satisfaccion laboral
Autonomia Flexibilidad y Balance vida- Reduccién de
control de . X
laboral b trabajo estrés laboral
horarios
Coef|0|ent.e’ de 373 ,363 447 340+
correlaciéon
P-value 0.000 0.000 0.000 0.000
N 219 219 219 219
8. Hipoétesis

En esta seccion se mencionara la hipétesis general y especifica del estudio, que se
desarrollaron a mayor profundidad en el capitulo anterior y se comprobaran en el siguiente

capitulo.
8.1. Hipotesis General

HG: El teletrabajo parcial influye positivamente en la satisfaccién laboral de los

empleados en empresas de servicio en Lima Metropolitana
8.2. Hipoétesis Especificas

He1: La autonomia laboral influye positivamente en la satisfaccion laboral de los

trabajadores que realizan teletrabajo hibrido en el sector servicios de Lima Metropolitana

He2: La flexibilidad y el control de horarios influyen positivamente en la satisfaccion
laboral de los trabajadores que realizan teletrabajo hibrido en el sector servicios de Lima

Metropolitana
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He3: El balance vida- trabajo influye positivamente en la satisfaccién laboral de los

trabajadores que realizan teletrabajo hibrido en el sector servicios de Lima Metropolitana

He4: La reduccion del estrés laboral influye positivamente en la satisfaccion laboral de

los trabajadores que realizan teletrabajo hibrido en el sector servicios de Lima Metropolitana
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CAPITULO 5: ANALISIS Y RESULTADOS

En el capitulo se presentaron los resultados y analisis de la investigacion. En primer
lugar, se explicaron las caracteristicas principales de las muestras, luego se analizo la
relacion entre la satisfaccion laboral y el teletrabajo parcial, y por ultimo se profundizé en la

influencia de los factores del teletrabajo parcial en la satisfaccién laboral.
1. Caracteristicas generales de la muestra encuestada

En la siguiente seccion se describieron las caracteristicas principales de la muestra,
para ello se tomé en cuenta la edad, género, estado civil, posicion en la organizacion, puesto
en la organizacion, tiempo laborando en la empresa, dias a la semana realizando teletrabajo
parcial, y si tiene hijos. Es importante mencionar que la muestra fue determinada como primer
paso, con base en tres filtros. El primer filiro fue si trabajaba en Lima Metropolitana; el
segundo si pertenecian al sector servicios y; por ultimo, si se encuentra realizando teletrabajo
parcial. A continuacién, una tabla resumen con los resultados de las caracteristicas de las

muestras.

Tabla 12: Caracteristicas de la muestra en el estudio

CARACTERISTICAS DE LA MUESTRA
Variables Porcentaje
Masculino 54.3%
Género Femenino 45.2%
Otro 0.5%
De 19 a 30 65.3%
De 31 a 40 17.8%
Edad
De 41 a 50 7.8%
De 50 a 60 9.1%
Soltero(a) 80.4%
Estado Civil Casado(a) 15.5%
Otro 4.1%
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Tabla 12: Caracteristicas de la muestra en el estudio (continuacién)

CARACTERISTICAS DE LA MUESTRA
Variables Porcentaje
Posicion en la organizacion No gerencial 87.7%
Gerencial 12.3%
Analista 43.4%
Asistente 21.9%
Practicante 16%
Puesto Laboral Gerente 12.3%
Jefe 3.2%
Coordinador(a) 3.2%

i 1-3 afios 39.3%
Tlemp_o Iaporando ensu Menos de 1 afio 35.6%
organizacion

Mas de 3 afios 25.1%

4 25.6%

Dias alasemanaenlaquese |3 36.1%
realiza teletrabajo 2 27.9%
1 10.5%

, N No tiene hijos 80.4%
Trabajador con hijos 5 By s 19.6%

La muestra encuestada fue de 219 personas, de la cual la mayor cantidad de
encuestados era de 19 a 30 afios, con un 65.3% (143). Se observa que en la muestra de
teletrabajadores del sector servicios, hay una predominancia del género masculino con un
54.3%. Lo cual contrasta con las cifras sobre la fuerza laboral en el sector servicios
mayoritariamente femenina, en mas del 50% a nivel mundial. En su mayoria, su estado civil
fue soltero con un 80.4% y no tenian hijos en un 80.4% (176), lo cual puede ser debido a que
la muestra era mayoritariamente de jovenes adultos. Por tal motivo, también la distribucién
de la muestra respecto a la posicion organizacional en su mayoria fue de "No gerencial" con

un 87.7 % (192) y en el que la mayoria tenian la posicion de analistas con un 43.3% (95).

Por otro lado, respecto al periodo de trabajo en la organizacién, se evidencia que la
mayoria de los empleados optaron por la alternativa de 1 a 3 afios, con un porcentaje del
36.1% (86). Ademas, para darle una mayor solidez al filtro de una muestra que realice
teletrabajo parcial, se pregunté sobre los dias en los que se realizaba teletrabajo parcial y en
su mayoria se eligio la opcién de tres dias, con un porcentaje del 36,1% (79). En cuanto a la
teoria de acuerdo a Jamal et al. (2023), la clasificacién de la muestra respecto a la intensidad

de teletrabajo parcial por semana fue de “Intensidad media” como se observa en la Tabla 12.

Se concluye, que en su mayoria la muestra estaba compuesta por hombres jévenes
adultos, solteros, que no tenian hijos, no tenian puestos gerenciales, y realizaban teletrabajo

parcial de una Intensidad media.
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2. Relacién entre el Teletrabajo y la Satisfaccion laboral

Como se observo en el analisis SEM, existe una influencia del 29% de variabilidad de
la satisfaccién laboral, debido a las variables del teletrabajo parcial. Esto implica que se
acepta la hipétesis general, es decir que se acepta que el teletrabajo parcial influye
positivamente en la satisfaccion laboral de los empleados en empresas de servicio en Lima
Metropolitana. Este resultado coincidié con el estudio de Jamal et al. (2023), en el cual
determiné que el teletrabajo influye positivamente en la satisfaccion laboral. En suma,
respecto a la satisfaccion laboral de los teletrabajadores parciales se observa en la Tabla 13,
que en su mayoria la muestra estaba de acuerdo con sentirse satisfechos laboralmente.
Respecto al aspecto externo relacionado a las caracteristicas del trabajo la muestra se
encontraba satisfecha en un 48% con la cantidad de trabajo que realizaban, en un 49% con
tener un empleo estable y en un 46% con la posibilidad de avance en su trabajo. Respecto al
aspecto interno, relacionado a la necesidad de logros, mas de la mitad de la muestra estuvo

de acuerdo en un 52% con la sensacién de logro que obtenia de su trabajo (ver Anexo C).

Tabla 13: Descripcion de la dimension Satisfaccion laboral.

Dimensién: Satisfaccion Laboral
Frecuencias relativas (%)
Cédigo | Descripcion . Totalm Ni Totalm
deITEM | delitem | Media | TO%@IMe | g | acuerdo | De | TO2MMe
desacue | , nien acuerdo
desacue acuerdo
rdo (1) rdo (2) | desacue (4) (5)
rdo (3)

Estoy

satisfecho

con la
SAT2 . 3.66 4% 10% 21% 48% 17%

cantidad de

trabajo que

hago.

Estoy

satisfecho de

que mi
SAT3 trabajo me 4.15 1% 5% 8% 49% 37%

proporcione

un empleo

estable.
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Tabla 13: Descripcion de la dimension Satisfaccion laboral (continuacion)

Dimensidn: Satisfaccion Laboral
Frecuencias relativas (%)
. .. Ni
Cédigo | Descripcion . Totalment Totalm
de ITEM | deliTEM | Media een En | acuerd | De | . de
desacue | o, nien | acuerd
desacuer do (2 d 4 acuerd
do (1) rdo (2) esacu o (4) o (5)
erdo (3)
Estoy
satisfecho
SAT4 | conlas 3.91 2% 5% 19% 46% | 28%
posibilidades
de avance en
este trabajo
Estoy
satisfecho
con la
SAT5 sensacion de | 4.00 1% 5% 14% 52% 28%
logro que
obtengo del
trabajo.

No obstante, respecto a las hipotesis especificas no se aceptaron todas, debido a que
la relacion con dos de ellas era demasiado pequefia para considerarse como una influencia.

A continuacién, el resumen de la aceptacion y rechazo de las hipotesis.

Tabla 14: Resumen de aceptacion de las hipotesis especificas

Hipétesis General

¢ Se acepta o se rechaza?

El teletrabajo parcial influye positivamente en
la satisfaccion laboral de los empleados en Se aceptd
empresas de servicio en Lima Metropolitana

Hipétesis Especificas

. Se acepta o se rechaza?

La autonomia laboral influye positivamente en
la satisfaccion laboral de los trabajadores que
realizan teletrabajo hibrido en el sector
servicios de Lima Metropolitana

Se aceptd
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Tabla 14: Resumen de aceptacion de las hipotesis especificas (continuacién)

Hipoétesis Especificas

¢ Se acepta o se rechaza?

La flexibilidad y el control de horarios influyen
positivamente en la satisfaccion laboral de los
trabajadores que realizan teletrabajo hibrido
en el sector servicios de Lima Metropolitana

Se rechazé

El balance vida- trabajo influye positivamente
en la satisfaccion laboral de los trabajadores
que realizan teletrabajo hibrido en el sector
servicios de Lima Metropolitana.

Se aceptd

La reduccion del estrés laboral influye
positivamente en la satisfaccion laboral de los
trabajadores que realizan teletrabajo hibrido
en el sector servicios de Lima Metropolitana

Se rechazé

Para la primera hipotesis de investigacion se afirmé que existe una influencia positiva
de la “Autonomia laboral” en la “Satisfaccion laboral” de los trabajadores que realizan
teletrabajo parcial, dado que se tiene como resultado un coeficiente de regresion g = .18, p <
.001. Esto implicaba que por cada unidad de la variable “Autonomia laboral”, se esperaba un
cambio de 0,18 unidades en la “Satisfaccion laboral”’. Estos resultados, fueron respaldados
por la correlacion de Spearman entre ambas variables, ya que mostraron una correlacion de
0,373 y un p-value de 0.000 lo que indicé que la relacion era estadisticamente significativa.
Asimismo, esta correlacion al ser de signo positivo fue considerada como una relacién directa

y al ser 0,372<0,5 se considerd una relacion débil (Martinez et al., 2009).

Los resultados de la segunda hipoétesis de investigacion no se verificaron, es decir que
se llegd a la conclusion de que la variable “Flexibilidad y control de horarios” no influia
positivamente en la “Satisfaccion laboral” de los trabajadores que realizan teletrabajo parcial,
debido a que su coeficiente dio como resultado un valor muy pequefio de 3 = .04. Es decir,
que por cada unidad de la variable “Flexibilidad y control de horarios”, se esperaria un cambio
de 0,04 unidades en la Satisfaccion laboral, siendo estadisticamente no significativo (Figura
16). No obstante, de acuerdo con el analisis de la correlacién de Spearman, se obtuvo que
existian entre ambas variables una correlacion de 0,363. Para el estudio, sin embargo, se
tomé en cuenta los resultados obtenidos en el modelo de ecuaciones estructurales debido a

su mayor precision de causalidad entre variables.

Respecto a la tercera hipoétesis, se observé un resultado positivo entre las dimensiones
“Balance vida — trabajo” y la “Satisfaccion laboral” con un coeficiente de 8 = .35, p < .001

(Figura 16). Es decir, que por cada unidad de la variable “Balance vida- trabajo”, se esperaba
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un cambio de 0,35 unidades en la “Satisfaccion laboral’. Ademas, este resultado fue
respaldado con una correlacion de Spearman de 0,447, y p-value de 0.000, siendo
estadisticamente significativa. Segun la teoria, una correlacion de 0,447<0,75 se consideraba

como moderada, y al ser de signo positivo como directa (Martinez et al., 2009).

Finalmente, respecto a la cuarta hipotesis, no se verifico la hipdtesis sobre la influencia
positiva de la “Reduccion del estrés” en la “Satisfaccion laboral” de los trabajadores que
realizaban teletrabajo parcial, debido a que los resultados fueron pequenos en los coeficientes
B = .08, siendo estadisticamente no significativos. Es decir, que por cada unidad de la variable
“Reduccion del estrés”, se esperaba un cambio de 0,08 unidades en la “Satisfaccion laboral”,
por lo que se consideré como estadisticamente no significativo en el estudio. Respecto a la
correlacion de Spearman, se encontré que habia una correlacién de 0,342; no obstante, no
se tomd en cuenta, debido a la precision de resultados del analisis en el modelo de

ecuaciones estructurales.

Se concluyd, que el teletrabajo parcial influia positivamente en un 29% a la
satisfaccion laboral de los empleados en empresas de servicio en Lima Metropolitana.
Asimismo, en la encuesta sobre la satisfaccion laboral, el aspecto interno tuvo el porcentaje
mas alto de respuesta y pertenecié al item SAT5 (Estoy satisfecho con la sensaciéon de logro
que obtengo del trabajo) con un 52%. También, no todas las hipétesis especificas fueron
aceptadas. No se aceptd que “La flexibilidad y el control de horarios”, y “La reduccién del
estrés laboral”, influia positivamente en la satisfaccion laboral. Por ultimo, la variable Balance

vida-trabajo era la que mas influia positivamente en la satisfaccién laboral.

3. Analisis de los factores del teletrabajo que influyen en la satisfaccion

laboral en el sector de servicios de Lima Metropolitana

En la siguiente seccion se presentaron los resultados de las encuestas y se realizaron
un mayor analisis en base a la teoria y a la data recolectada para cada variable del teletrabajo
y su relacién con la satisfaccion laboral, con el fin de complementar a mayor profundidad las

hipétesis especificas.
3.1. Autonomia laboral

En el presente estudio, existe una relacién directa entre la autonomia y la satisfaccién
laboral, la cual segun la correlacion de Spearman fue de 0,373. Esta relacion fue respaldada
por el analisis de ecuaciones estructurales, en la cual se comprobd que existia también una
influencia positiva. Este resultado coincidié con los estudios de Gajendran y Harrison (2007),

quien plante6 que la autonomia tiene una fuerte relacion con la satisfaccion laboral de los
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teletrabajadores, en contraste con quienes no realizan teletrabajo. Ademas, postulé que a
medida que se incrementan los dias en los cuales se realiza teletrabajo, también aumentaria
la percepcion de la autonomia (Allen et al., 2015). En el estudio, el 36.10% de la muestra
realizaba teletrabajo 3 dias a la semana, como se observa en la Figura 17, por lo cual existia
una tendencia respecto a que la autonomia era percibida parcialmente en los tres dias en los

cuales se realizaba teletrabajo.

Figura 17: Distribuciéon de dias a la semana en la que se realiza teletrabajo

Los resultados de las encuestas mostraron que la media mas alta de 4.15 era AUT1
(Tengo control sobre el ritmo de trabajo), en otras palabras, el 48% de los encuestados estuvo
de acuerdo con tener el control en su ritmo de trabajo como se muestra en la Tabla 15 (Ver
Anexo D). Este resultado coincidié con el estudio de Thomas A. O'Neill, quien determiné que
los teletrabajadores que desean trabajar principalmente con una menor supervision en su

trabajo u horario tienen una mayor necesidad de autonomia (2009).

Tabla 15: Descripcion de la dimensién Autonomia Laboral

Dimension: Autonomia laboral

Frecuencias relativas (%)

Cé;iigo Descripcion del | Medi | Totalme | En Ni De Totalmen
e iTEM a nte en desacu | acuerdo | acuerdo | te de
ITEM desacu |erdo(2) |, nien (4) acuerdo

erdo (1) desacu (5)
erdo (3)
AUT1 Tengo control 415 | 2% 5% 8% 48% 39%
sobre el ritmo de
trabajo.
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Tabla 15: Descripcion de la dimension Autonomia Laboral (continuacién)

Dimensién: Autonomia laboral
Frecuencias relativas (%)
Codigo L .
Descripcion del . Ni
de iTEM Media | Totalme En acuerdo | De Totalme
ITEM nte en . nte de
desacu |, nien acuerdo
desacu erdo (2) | desacu | (4) acuerdo
erdo (1) erdo (3) (5)
Tengo autoridad
AUT2 | Paradeterminar |, 54 | 4o 11% 18%  |[41% | 27%
las tareas a
realizar.
Tengo la
autoridad para
determinar las
AUT4 reglasy 3.66 5% 13% 19% 37% 26%
procedimientos
de mi propio
trabajo.

Entre las desventajas de realizar teletrabajo, de acuerdo con Roberto Carrasco-
Mullins (2021), fue la sobrecarga laboral, es decir una mayor cantidad de horas de trabajo.
No obstante, en el estudio, los resultados presentaron una tendencia diferente. Sobre la
satisfaccion, el 48% de la muestra de teletrabajadores del sector servicios se encontraba de
acuerdo con el item SAT2 “Estoy satisfecho con la cantidad de trabajo que hago” como ser
observa en la Figura 18. Este resultado coincide con lo postulado por Araya et al. (2021),
quien sefialé que la existencia de la autonomia del teletrabajo disminuia la percepcién de
sobrecarga laboral en un 65,9%. Por otro lado, en base al analisis de correlacion de Spearman
y SEM, la relacién entre la autonomia y satisfaccién laboral era débil, lo cual podria ser debido
a diversos factores externos. Segun lo postulado para O'Neill et al. (2009), quienes no
consideran que tengan autonomia realizando teletrabajo y por tanto no se sienten satisfechos,
podrian ser aquellos con una alta autoexigencia, y necesitan de mayor interaccion social. Lo
cual implicaria que se desarrolle sobrecarga laboral y problemas psicolégicos, de acuerdo
con Roberto Carrasco- Mullins (2021).
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Figura 18: Porcentaje del nivel de satisfaccién con el item SAT2

Se concluyd que la relacién existente entre la autonomia laboral y la satisfaccion
laboral era explicada por la cantidad de dias en los cuales se realizaba teletrabajo. Para la
muestra en su mayoria serian los tres dias a la semana. También se encontré una tendencia
respecto a la muestra, la cual estaba satisfecha con la cantidad de trabajo que realizaba, el
cual es probable sea debido a que la autonomia reducia la sobrecarga laboral del teletrabajo.
Por ultimo, la relacién débil entre autonomia y satisfaccion pudo haber sido explicada debido
a la alta autoexigencia de algunos trabajadores por lograr sus metas, lo que les pudo generar
sobrecarga laboral y la falta de interacciéon social, los cuales desencadenaria dafios

psicolégicos.
3.2. Flexibilidad y control de horarios

En otros estudios se postulé que contar con flexibilidad y control de los horarios en el
teletrabajo se relacionaba con el aumento de la satisfaccion laboral (Allen et al., 2015.). No
obstante, en el presente estudio se demostré que la flexibilidad y control de horarios no influia
en la satisfaccion laboral. Lo cual puede ser debido a diversas razones, de acuerdo a la teoria
en el estudio de Davila et al. (2022), durante la pandemia, los trabajadores enfrentaron un
notable incremento en su carga laboral, lo cual tuvo un impacto negativo en sus horarios y
jornadas laborales. Esto es respaldado por Palma et al. (2021), quien sefalé que las
transiciones repentinas hacia nuevas formas de empleo pueden generar un exceso de
responsabilidades y tareas para los empleados. Este incremento en el Peru consistié entre 1
y 5 horas al dia de carga laboral (Gestion, 2021). En términos generales, segun estudios la
jornada laboral en el Peru es mas extensa que en otros paises lo que genera que haya menos
satisfaccion laboral, debido a que los trabajadores tienen menos tiempo en dedicarlos a su

vida familiar y personal (Ludefia, 2019). Por tanto, es posible que, por tales motivos, la
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muestra que realizaba teletrabajo parcial tenga amplias jornadas laborales y no se encuentren

satisfechos por ello.

Es importante recordar que la flexibilidad y el control de horarios se definié como la
gestion de recursos, especialmente del tiempo, para asignarlo de forma mas eficiente y
obtener mejores resultados en el trabajo a distancia (Golden, 2006). En suma, la flexibilidad
y control de horarios puede variar para quienes realizan teletrabajo, ello significa que algunos
pueden tener la obligacién de seguir un horario preestablecido y estar sujetos a una
supervision constante en sus labores (Allen et al., 2015). En ese sentido, en el estudio quienes
realizaron teletrabajo es posible que se encontraban bajo una supervision constante y no
consideraron tener flexibilidad y control en sus horarios. En la Tabla 16, se observa que 9%
de la muestra se encontraba en desacuerdo tanto con FLE1 (El trabajo me permite tomar mis
propias decisiones sobre cémo programar mi trabajo) como con FLE2 (El trabajo me permite
decidir el orden en que se hacen las cosas en el trabajo) (Ver Anexo E). Lo cual implicaba
que los teletrabajadores que no tomaban sus propias decisiones para programar su trabajo
tampoco decidian el orden de los mismos, por tanto, es posible que ello sea debido a una

supervision permanente lo que dificultaba su flexibilidad horaria,

Por lo anterior, se concluyé que los trabajadores del sector servicios no percibieron
que exista flexibilidad y control de horarios en el teletrabajo parcial, por diversos factores
como la continuacién de extensas jornadas laborales, o que se encontraran bajo una

constante supervision.

Tabla 16: Descripcion de la dimensién Flexibilidad y control de horarios

Dimension: Flexibilidad y control de horarios

Frecuencias relativas (%)
Codig | bescripcion del | Medi Ni
o de " Totalme
ITEM a En acuerdo De
ITEM nte en desacu ni en | acuerdo Totalmente de
desacu y acuerdo (5)
erdo (2) | desacu (4)
erdo (1) erdo (3)
El trabajo me
permite tomar mis
propias decisiones
FLEA1 sobre como 3.98 |[2% 9% 12% 44% 33%
programar mi
trabajo.
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Tabla 16: Descripcion de la dimension Flexibilidad y control de horarios
(continuacion)

Dimension: Flexibilidad y control de horarios

Frecuencias relativas (%)
Codig | o scripcion del | Medi Ni
o de : Totalme
ITEM a En acuerdo De
ITEM nte en . Totalmente de
desacu desacu ,hien | acuerdo acuerdo (5)
erdo (1) erdo (2) | desacu (4)
erdo (3)
El trabajo me
permite decidir el
FLE2 | orden en que se 3.96 | 2% 9% 12% 45% 32%
hacen las cosas
en el trabajo
El trabajo me
permite planificar o o o o o
FLE3 c6mo hago mi 419 | 1% 3% 11% 45% 39%
trabajo.

3.3.Balance trabajo - vida

Respecto a la tercera hipdtesis, se observé un resultado positivo entre las dimensiones
Balance vida — trabajo y la Satisfaccion laboral con un coeficiente de B = .35, p <.001 (Figura
16). Esto implicaba que por cada unidad de cambio en la dimension Balance vida- trabajo, se
esperaba un cambio de 0,35 unidades en la Satisfaccion laboral. En suma, la correlacién de
Spearman, fue de 0,447, lo cual significé que existia una correlacion positiva pero débil
(Martinez et al., 2009), ello quiere decir que si el balance vida-trabajo aumentaba, la

satisfaccion laboral también lo haria, ya que tenian una relacion directa.

Si bien la correlacién era positiva, era necesario comprender porque era débil. En
principio, la correlacion era positiva dado que en un estudio realizado por Gajendra y Harrison
(2007) se encontré que a medida que aumentaba la intensidad del teletrabajo disminuian los
conflictos que existian entre la vida laboral y personal. En suma, Allen et al (2015) postul6
que el teletrabajo mejora la coordinacion entre las tareas laborales y personales para un mejor
balance vida- trabajo. Por tanto, en el presente estudio, la relacién directa entre el balance
vida trabajo y la satisfaccion laboral pudo haber sido explicado debido a una mejor
administracion del tiempo entre la vida laboral y personal. Ello se puede observar en la Tabla
17, en el item BAL3, en el cual 38% esta de acuerdo con la afirmacion “Administro mi tiempo

en casa de manera mas eficiente gracias a mi forma de trabajar” (Ver Anexo F).
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Tabla 17: Descripcion de la dimensién Balance trabajo - vida

Dimensién: Balance trabajo - vida

Frecuencias relativas (%)

Codi ;
odlg Descripcién del Medi | Totalme Ni Totalme
oae iTEM En acuerdo, De
a nte en . nte de
ITEM desacu ni en acuerdo
desacu acuerdo
erdo (2) | desacuer (4)
erdo (1) do (3) (5)
Después de un dia o
semana laboral
agradable, me siento
BAL1 |Cconmasganasde |, 44 | 4o 7% 14% 37% | 41%
participar en
actividades con mi
coényuge, mi familia o
mis amigos.
Manejo mejor las
BAL2 | reuniones de trabajo | 3.88 | 3% 8% 17% 43% 29%

desde casa

Administro mi tiempo
BaL3 |encasademanera | ., | g0 9% 16% 38% | 37%
mas eficiente gracias

a mi forma de trabajar

Tengo mayor
confianza en mi
mismo en eIEEEIE, \Yhamul IEo) 13% 19% 37% | 26%
porque tengo una
vida familiar
organizada

BAL4

Por otro lado, en otro estudio se postuld que, en la practica, no existia una gestion de
limites eficaz y el resultado es el uso del teletrabajo para completar la sobrecarga laboral
dentro del hogar, en lugar de mejorar las condiciones del trabajador (Herrera et al., 2022), lo
cual podria explicar la débil correlacion de Spearman entre Balance vida trabajo y Satisfaccion

laboral. Asimismo, también puede explicarse debido a factores como el género y estado civil.

De acuerdo con Chuco (2021), es importante reconocer cdmo el teletrabajo afecta a
hombres y mujeres de manera diferente. Respecto al género femenino, la autora sefialé que
las mujeres suelen no solo enfocarse en las labores de su centro de trabajo, sino que también
estan al pendiente de sus tareas domésticas. No obstante, en la Figura 19 del presente

estudio se pudo observar que las mujeres sefalaron que durante la jornada de teletrabajo
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administraban mejor su tiempo en la realizacion de las tareas con un 37% “Totalmente de

acuerdo” con la afirmacion.

Figura 19: Grafico entre el género femenino y el item BAL3

Respecto al género masculino, Burke (2010) realizé un estudio sobre el balance entre
la vida laboral y personal desde su perspectiva. Los resultados mostraron que el balance fue
valorado positivamente, ya que ayudo a reducir el estrés laboral y el deseo de renunciar.
Ademas, aumentd su satisfaccion laboral en las labores, el desarrollo profesional, y las
relaciones con la familia y los amigos. Tal como se observa en la Figura 20, este hallazgo
pudo explicarse en parte porque el 45% de los hombres estaban totalmente de acuerdo con
el item BAL1 “Después de un dia o semana laboral agradable, se siente con mas ganas de

participar en actividades con mi cényuge, mi familia o mis amigos”.

Figura 20: Grafico entre el género masculino y el item BALA1

Respecto al estado civil, Dominguez et al (2021) sefialé que los padres de familia que
realizaban teletrabajo preferian autogestionar sus horas de trabajo por lo que era usual que
acomodasen sus horas de trabajo en las primeras horas del dia o por las noches para evitar

distracciones que se presentaban en el hogar. Si bien esto pudo generar satisfaccion laboral,
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los autores sefalaron que ello establecia limites poco claros entre el trabajo y la vida familiar.
Esto era coherente con las respuestas de quienes tenian hijos, dado que el 44% y 33%
sefialaron que estaban “totalmente de acuerdo” y “de acuerdo” respectivamente, con que
administraban su tiempo en casa de manera mas eficiente gracias a su forma de trabajar,
como se observa en la Figura 21. Por lo cual, la relaciéon entre la satisfaccion laboral y el
balance vida trabajo de los padres de familia, se debié a una mejor autogestion de sus tiempos
por realizar teletrabajo parcial; no obstante, ello implicaria también pocos limites entre su

ambito laboral y familiar.

Figura 21: Grafico entre las personas con hijos y el item

En esta misma linea, Guayacan et al (2022) sostuvo que, a diferencia de los
teletrabajadores casados, los teletrabajadores solteros presentaron mayor facilidad para
concentrarse en sus labores y desvincularse de las preocupaciones de la vida laboral. Lo
mencionado anteriormente fue coherente con las respuestas obtenidas dado que como se
puede observar en la Figura 22, del total de respuestas el 41% y 28% del total de encuestados
solteros respondié que estuvo “de acuerdo” y “totalmente de acuerdo” con manejar de mejor

manera las reuniones de trabajo desde casa.

Figura 22: Grafico entre las personas con estado civil “Soltero” y el item BAL2
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En resumen, el analisis sugiri6 que el balance vida-trabajo y la satisfaccion laboral
estaban interrelacionados. La intensidad de esta relacion podia variar, siendo mas fuerte
cuando se relacionaba con factores como el género en los cuales tanto hombre como mujeres
sefialaron que se sentian mas satisfechos con el balance vida-trabajo, mientras que la
relacion era lo opuesto cuando se referian a factores como estado civil y carga familiar, debido

a que no hubo una correcta gestion de limites entre el espacio familiar y laboral.
3.4.Reduccidn de estrés laboral

La relacién entre la dimension reduccién de estrés y satisfaccion laboral no es
significativa, por lo cual el hallazgo se contradice con otros estudios relacionados. Sin
embargo, esa minima relacién de 0.08 puede ser explicada en el estudio de Jamal et al.
(2023), quien sostuvo que los teletrabajadores presentaron mayor satisfaccién, debido a la
reduccion de interrupciones que generaron estrés dentro de la presencialidad. En esta misma
linea Perry et al. (2018) sostuvo que existia una reduccion del estrés laboral debido a la

autonomia que brinda el teletrabajo.

Por otro lado, la relacién entre ambas variables no era estadisticamente significativa,
es decir que no habia percepcion sobre la reduccion del estrés a causa del teletrabajo debido
a que pudo haber una percepcion de cierta sobrecarga laboral y a un descontento como
consecuencia de las responsabilidades y exigencias del trabajo (Vander at al., 2017).
Asimismo, los factores que generaron estrés en el teletrabajo fueron la fatiga, cambios en los
niveles de energia, alteraciones en la alimentacion, falta de actividad fisica y presencia de
dolor, asi como las restricciones en la interaccion social con colegas y limitaciones en la
movilidad fisica. En suma, Calle y Zambrano (2022) sostuvieron que el teletrabajo puede
implicar mayores demandas psicolégicas, ya que la modalidad de trabajo era orientada a
resultados en plazos muy cortos, asi como realizar varias tareas a la misma vez. Esto se pudo
observar en la Tabla 18, en el item RED4 (Nunca me siento inquieto o nervioso como
resultado de mi trabajo), en el cual el 20% estuvo en desacuerdo con la afirmacién, y el item
RED3 (Me enfrento a menos problemas relacionados con el trabajo cuando trabajo de forma
remota), con 16% en desacuerdo con la afirmacion (Ver Anexo G). Estos resultados
sugirieron que, a pesar de que en un inicio se planted que el teletrabajo parcial era una
modalidad que influia en la reduccion de estrés laboral, en la actualidad aun persisten
desafios relacionados con el estrés laboral, los cuales estuvieron relacionados a la fatiga, la

falta de actividad fisica y el logro de objetivos en un corto periodo de tiempo.

Tabla 18: Descripcion de la dimensién reduccion de estrés laboral

Dimension: Reduccion de estrés laboral
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Frecuencias relativas (%)

como resultado de
mi trabajo.

Codig Descripcién del Ni
o de iTEM Media T:tt:t?‘e En acuerdo, ni De Tottealdn;en
ITEM desacu desacu en acuerdo acuerdo
erdo (1) erdo (2) | desacuerd (4) (5)
o (3)
Me siento menos
RED1 :f:;:jc%z”%‘?ma 3.88 | 3% 8% 21% 36% 33%
remota.
Si tuviera un trabajo
RED2 SLTQEETZ&?S'“" 342 | 4% 13% 39% 26% 18%
empeoraria
Me enfrento a
menos problemas
RED3 [f;ﬁ‘;;%”f::rf RN e lasa |a% 16% 25% 34% 22%
trabajo de forma
remota.
Nunca me siento
RED4 | INQUIStO 0 NEIVIoSO | 3 45 | 5oy 20% 22% 35% 18%

En conclusién, la baja relacion entre la “Reduccion de estrés laboral” y la “Satisfaccion

laboral”, pudo ser debido a la reduccidn de interrupciones y la percepcion de autonomia. No

obstante, que sea estadisticamente no significativa, pudo ser debido a la existencia de la

percepcion de sobrecarga laboral, de la falta de movilidad fisica, la falta de socializacion, y a

tener mayores problemas psicolégicos. Los cuales estaban relacionados con problemas con

la modalidad de trabajo y a sentirse inquieto o nervioso por el mismo.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

En la siguiente seccion se presentaron las principales conclusiones sobre el estudio
realizado de acuerdo con los objetivos planteados. Esta seccion fue la base principal para las
recomendaciones. La presente investigacion tuvo como principal objetivo del estudio
identificar los factores que mas influyen del teletrabajo parcial en la satisfaccion laboral de los
teletrabajadores, para ello se plante6é seis objetivos que servirian para lograr el objetivo
general. Sobre el primer objetivo se centré en identificar los factores que mas influyen en la
satisfaccion laboral de los trabajadores que realizan teletrabajo parcial en el sector servicios
de Lima Metropolitana, para ello se realizdé una investigacion cualitativa. Finalmente, se optd
por el de Jamal et al. (2023), debido a que se limita a individuos que practican el teletrabajo
de forma parcial y no tienen en cuenta las restricciones impuestas por la pandemia del covid-
19, a diferencia de otros modelos que si lo hacen. Asimismo, el modelo propuso el estudio de
cuatro variables del teletrabajo parcial que influian en la satisfaccién laboral: Autonomia
laboral, flexibilidad y control de horarios, balance vida - trabajo, reduccién del estrés laboral.
Posteriormente, luego de realizar la metodologia de investigacién en base al modelo, se
realizé un analisis cuantitativo a fin de validar las relaciones entre las variables del teletrabajo

parcial y la satisfaccion laboral.

El segundo obijetivo, se centré en identificar la influencia de la autonomia laboral en la
satisfaccién laboral de los teletrabajadores del sector servicios en Lima Metropolitana.
Posteriormente, el andlisis cuantitativo concluyé que la variable autonomia laboral tenia una
relacion significativa con la satisfacciéon laboral. Asimismo, este resultado coincidié con lo
postulado por Gajendran y Harrison (2007), quien postulé que mientras mas dias se realice
teletrabajo, hay mayor percepcion de autonomia. Por lo que, al ser un teletrabajo parcial de
intensidad media, también haya una media percepcion de autonomia, lo que explicaria que
la correlacion de Spearman entre ambas variables sea débil. En suma, de acuerdo con
Thomas A. O'Neill hay una mayor autonomia en quienes trabajan con menos supervision
laboral, y ello coincide con los resultados de la muestra, en el cual 48% esta de acuerdo con
tener el control de su trabajo. Por ultimo, segun el estudio de Araya et al. (2021), se percibid
a la autonomia como satisfaccion laboral, por la reduccion de la sobrecarga laboral. En tal

sentido, el 48% de la muestra estaba de acuerdo con la cantidad de trabajo que realizaba.

El tercer objetivo busco identificar la influencia del balance vida-trabajo en la
satisfaccion laboral entre los teletrabajadores del sector servicios en Lima Metropolitana.
Segun estudios realizados por Allen et al., (2015) la flexibilidad y control de horarios, definida
como la capacidad para adaptar recursos como el tiempo a las tareas laboral segun la

planificacion del trabajador, tiene relacion con la satisfaccion laboral. Posteriormente, luego
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del analisis cuantitativo, se comprobd que no existe relacién significativa entre ambas
variables. Esto debido a que de acuerdo con Palma et al. (2021), los empleados pueden
enfrentarse a una carga excesiva de responsabilidades y tareas cuando se producen cambios
bruscos en las formas de empleo. Ello se vio reflejado en la pandemia, de acuerdo a Davila
et al. (2022) se incrementaron las jornadas laborales y de acuerdo con el diario Gestion
(2021), en Peru aumentd entre 1 y 5 horas al dia. Por lo que, debido a la transicion hacia la
modalidad reciente del teletrabajo parcial, es probable que esté generando en los
teletrabajadores extensas jornadas laborales. En consecuencia, la falta de satisfaccion con
respecto a la flexibilidad y control de horarios, de acuerdo al autor Ludefia (2019) puede tener
como resultado la falta de tiempo disponible para dedicarse al ambito familiar y continuar

progresando en términos de habilidades y conocimientos

El cuarto objetivo, se centrd en identificar la influencia del balance vida-trabajo y su
influencia en la satisfaccion laboral entre los teletrabajadores. En este sentido, Jamal et al
(2023) senald que el teletrabajo contribuye a un mejor balance vida trabajo debido a que los
teletrabajadores tienen la facilidad de programar su trabajo de tal manera que enfrenten
minimas interrupciones por parte de la familia, asimismo el tiempo de desplazamientos se
puede utilizar en dedicarselo a la familia. Posteriormente, se realizé el analisis cuantitativo,
por el cual se obtuvo que si existe relacion entre el balance vida-trabajo y la satisfaccion
laboral. No obstante, es importante mencionar que esta relacion es mas fuerte desde una
perspectiva de género dado que tanto hombre como mujeres senalan que el administrar su
tiempo les permite equilibrar ambas esferas de sus vidas. Por lo contrario, la relacion se
debilita frente a variables como el estado civil y el hecho de tener hijos dentro del hogar. Esto
se explica debido a que, de acuerdo a lo mencionado por Guayacan et al (2022) y Dominguez
et al (2021), no existen limites entre los tiempos que se dedican a las labores domésticas y

laborales.

El quinto objetivo planteé identificar la influencia de la reduccién del estrés laboral en
la satisfaccion laboral entre los teletrabajadores. Para ello, Jamal et al (2023) sostuvo que el
teletrabajo parcial proporciona mas autonomia al trabajador por lo que puede manejar y
aprovechar mejor sus tiempos, lo cual le brinda satisfaccién. Ahora bien, los resultados que
se obtuvieron sugieren que no existe una relacion significativa entre reduccion de estrés y
satisfaccion laboral. Es decir, aun existen retos laborales relacionados al estrés laboral. En
este sentido, Calle y Zambrano (2022) sostiene que el teletrabajo implica mayores demandas
psicolégicas, ya que la metodologia de trabajo es orientada a resultados en plazos muy
cortos, asi como realizar varias tareas a la misma vez. lo cual no reduce el estrés laboral.
Asimismo, la fatiga o la poca actividad fisica son factores que no contribuyen con reducir el

estrés laboral.

71



Por ultimo, el sexto objetivo se centro en identificar el nivel de influencia del teletrabajo
parcial en la satisfacciéon laboral. Segun Garcia (2021), el ajuste de los empleados a las
modalidades de trabajo remoto durante la pandemia ha brindado la oportunidad de
comprender las nuevas necesidades y centrarse en la satisfaccion de los empleados. En la
misma linea, en un estudio se planted que el teletrabajo y la satisfaccion laboral tienen una
relacion directa (Allen et al., 2015). Motivo por el cual se realizd el presente estudio y se
realizd un analisis cuantitativo SEM, para validar el modelo propuesto, en el cual se identifico
que el nivel de influencia del teletrabajo parcial en la satisfaccion laboral es de un 29%.
Asimismo, la influencia fue principalmente debido a dos variables, el balance vida trabajo y la

autonomia laboral.
1. Recomendaciones

Se recomienda que para un analisis a mayor profundidad se considere realizar el
estudio con un analisis cualitativo, dado que la presente investigacion fue cuantitativa. Esto
con el propdsito de abordar las percepciones y experiencias de los teletrabajadores parciales
en el sector servicios. Asi también para comprender los contextos que no son capturados por

el analisis cuantitativo.

Respecto a las variables, debido a que algunos estudios indican que la flexibilidad y
el control de horarios influyen positivamente en la satisfaccién laboral de los teletrabajadores
parciales, en esta investigacion se rechaza dicha hipotesis. Por ello se recomienda que para
futuras investigaciones se considere el impacto de las politicas organizacionales, cultura

organizacional y las dinamicas de equipo en la percepcion de flexibilidad y control de horarios.

Asimismo, en este estudio se sefald que los teletrabajadores parciales no
consideraron que la reduccion del estrés influia en la satisfaccién laboral. Esta situacion se
atribuy¢, en parte, a factores como la fatiga, cambios en los niveles de energia y limitaciones
en la movilidad fisica. Sin embargo, la Ley N° 31572, que regula el teletrabajo en el Perd,
contempla la implementacion de espacios de tiempo denominados “pausas activas” para
mitigar los factores sefialados anteriormente. Por ello, se recomienda que pasado un tiempo
de implementada la ley en las diversas organizaciones del sector servicios se considere
realizar estudios que puedan verificar nuevamente si la reduccién del estrés laboral influye

positivamente en los teletrabajadores.

Por ultimo, en el estudio, se encontré que la muestra de trabajadores parciales del
sector servicio en su mayoria estaban de acuerdo con la cantidad de trabajo que realizaban.
Ademas, tanto la teoria como el estudio realizado determinaron que los factores balance vida-

trabajo y autonomia influian en la satisfaccion laboral cuando se realizaba teletrabajo parcial.
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Por lo cual la recomendacién hacia el area de Recursos Humanos del sector servicios en
Lima Metropolitana, seria que tomen en cuenta estas dos variables cuando implementan la

modalidad de teletrabajo parcial.
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ANEXOS

ANEXO A: GUIA DE CUESTIONARIO

La presente investigacion se titula La influencia del teletrabajo parcial en el
nivel de satisfaccion laboral de los teletrabajadores pertenecientes al sector servicios
de Lima Metropolitana y es elaborada por Thalya Danna Mora Rodriguez e Isabel Rut
Bonifacio Romero. La presente investigacion fue asesorada por Paloma Martinez-
Hague Chonati, docente de la Pontificia Universidad Catodlica del Peru. El propésito
de la investigacién es con fines académicos para obtener el titulo profesional de

Licenciatura en Gestion con mencion en Gestion Empresarial.

Por tanto, le solicitamos participar en la encuesta la cual tomara 3 minutos de su
tiempo. Asimismo, la encuesta es voluntaria y puede ser interrumpida en cualquier

momento, sin presentar perjuicios.

La encuesta es totalmente andnima, por lo cual le agradeceremos ser los mas
sinceros posible. Su informacién sera analizada en conjunto con otras respuestas con

un propodsito académico.

Al concluir la investigacion, usted podra acceder a la visualizacion de los resultados a través
del repositorio de tesis de Gestiéon de la PUCP. Si desea, también podra escribir al correo

mora.td@pucp.edu.pe para recibir mayor informacién. Asimismo, para consultas

sobre aspectos éticos, puede comunicarse con el Comité de Etica de la Investigacion

de la universidad, al correo etica.investigacion@pucp.edu.pe.

¢ Acepta participar en el siguiente cuestionario?
Si

No

Perfil de encuestados

¢ Trabaja en Lima Metropolitana?

Si
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No

Para la siguiente pregunta tomar en cuenta la siguiente clasificaciéon del sector

servicios:
El sector servicios de acuerdo al INEI estd compuesto por:

Sector comercio: Comercio y reparacion de vehiculos automotores y motocicletas,

Comercio al por mayor y Comercio al por menor.

Restaurantes: Actividades de restaurantes y de servicio mévil de comidas, Suministro
de comidas por encargo, Otras actividades de servicio de comidas, y Actividades de servicio
de bebidas

Servicios prestados a empresas: Actividades profesionales, cientificas y técnicas,
Publicidad e investigacién de mercados, Actividades de servicios administrativos y de apoyo,
Agencias de viajes y operadores turisticos, Actividades juridicas y de contabilidad,
Actividades de consultoria de gestion empresarial, Actividades de arquitectura e ingenieria;
ensayos y analisis técnicos, Actividades de seguridad e investigacion, Servicios a edificios

y actividades de jardineria, y Actividades de alquiler y de arrendamiento operativo.
¢, Se encuentra trabajando en el sector servicios?
Si
No

Tomar en cuenta para la siguiente pregunta la definicién de "Teletrabajo parcial”

Teletrabajo parcial: Es un acuerdo de prestacion de servicios laborales de forma

presencial y no presencial de las instalaciones de la organizacion (El Peruano, 2023).

Por ejemplo, la posibilidad de trabajar desde casa durante unos dias a la semana
(Jamal et al., 2023)

Tomando en cuenta la definicion de Teletrabajo parcial ;Se encuentra realizando

teletrabajo parcial?
Si

No

Informacion Sociodemografica
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Edad (Solo digitos):
Menos de 25 anos
25 a 39 anos

40 anos a mas

Género:
Masculino
Femenino

Otro

Estado civil
Soltero
Casado

Otro

Posicién en el area laboral
Gerencial

No gerencial

Anos en la organizacién

Menos de 3 afios

Entre 3 a 5 afos

Mas de 5 afios

¢, Cual es tu puesto actual?

¢ Tienes hijos?



Si

No

¢ Cuantos afnos se encuentra laborando en la organizacién?
Menos de 1 ano
1- 3 afios

Mas de 3 afios

Considerando la jornada laboral de lunes a viernes ¢, Cuantos dias a la semana trabaja
a distancia? (Solo digitos)

Determinantes del teletrabajo

En la siguiente seccién se presentan los principales aspectos del teletrabajo parcial
con sus respectivas categorias. Por favor, marque su respuesta en una escala del 1 al 5,

donde: 1 = Totalmente en desacuerdo y 5 =totalmente de acuerdo

Dimensioén 1: Autonomia laboral

Autonomia laboral 1 2 3 4 5

Tengo control sobre el ritmo de trabajo.

Tengo autoridad para determinar las
tareas a realizar.

Mi trabajo tiene reglas y procedimientos
minimos escritos relacionados con el
trabajo.

Tengo la autoridad para determinar las
reglas y procedimientos de mi propio
trabajo.

Dimension 2: Flexibilidad y control de horarios

Flexibilidad y control de horarios 1 2 3 4 |5

El trabajo me permite tomar mis propias decisiones sobre cémo
programar mi trabajo.
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El trabajo me permite decidir el orden en que se hacen las cosas en
el trabajo

El trabajo me permite planificar codmo hago mi trabajo.

Dimension 3: Balance Vida- Trabajo

Balance Vida- Trabajo 1 2 3 4 5

Después de un dia o semana laboral agradable, me siento con
mas ganas de participar en actividades con mi cényuge, mi
familia 0 mis amigos.

Manejo mejor las reuniones de trabajo desde casa

Administro mi tiempo en casa de manera mas eficiente gracias
a mi forma de trabajar

Tengo mayor confianza en mi mismo en el trabajo porque
tengo una vida familiar organizada

Dimensioén 4: Reduccion del estrés laboral

Reduccion de estrés laboral 1 2 3 4 5

Me siento menos tenso cuando trabajo de forma remota.

Si tuviera un trabajo diferente, mi salud probablemente empeoraria

Me enfrento a menos problemas relacionados con el trabajo cuando
trabajo de forma remota.

Nunca me siento inquieto o nervioso como resultado de mi trabajo.

Determinante de satisfaccion laboral

En la siguiente seccion se presenta el principal aspecto sobre la satisfaccion laboral
con sus respectivas categorias. Por favor, marque su respuesta en una escala del 1 al 5,

donde: 1 = Totalmente en desacuerdo y 5 =totalmente de acuerdo

Dimensién 5: Satisfaccién laboral.

Satisfaccion laboral 1 2 3 4 5
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Estoy satisfecho con mi salario.

Estoy satisfecho con la cantidad de trabajo que hago.

Estoy satisfecho de que mi trabajo me proporcione un empleo
estable.

Estoy satisfecho con las posibilidades de avance en este trabajo

Estoy satisfecho con la sensacién de logro que obtengo del
trabajo.
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ANEXO B: MATRIZ DE CONSISTENCIA

Tabla B1: Matriz de Consistencia

Identificar los
factores que mas
influyen en la
satisfaccion laboral

¢, Cuales son los
factores que mas
influyen en la
satisfaccion laboral de

El teletrabajo parcial
influye positivamente en
la satisfaccion laboral

que realizan
teletrabajo parcial en
el sector servicios de
Lima Metropolitana.

parcial en el sector
servicios de Lima
Metropolitana?

OG |de los trabajadores |los trabajadores que de los empleados en Cuantitativa
que realizan realizan teletrabajo empresas de servicio en
teletrabajo parcial en |parcial en el sector Lima Metropolitana
el sector servicios de |servicios de Lima P
Lima Metropolitana |Metropolitana?
Modelo del
teletrabajo parcial y
Satisfaccion laboral
Identificar el modelo | ~ . (Penfia, 2022)
que permite medir ¢Cudl es el modelo que Modelo del
los factores que permite medir los . ?teg e ol
influyen en la fac.tores de la ; ?- r? 2 p?rga }1
satisfaccion laboral satlsfacc_lon laboral de Ja Is 8;03851 abora
OE de los trabajadores los trabajadores que Cualitativo Revision (Jamal, )
1 realizan teletrabajo documentaria  |Modelo del

teletrabajo parcial y
Satisfaccion laboral
(Sousa, 2021)

Modelo del
teletrabajo parcial y
Satisfaccion laboral
(Jamal, 2023)
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Tabla B1: Matriz de Consistencia (continuacion)

Tengo control sobre el ritmo
de trabajo.

Metropolitana?

Metropolitana

Metropolitana

Encuesta Tengo autoridad para
¢, Como influye la La autonomia laboral #de determinar las tareas a
Identificar la autonomia laboral en la |influye positivamente en encuestados: realizar.
influencia de la satisfaccion laboral en |la satisfaccion laboral de 219 : —

OE?2 autonomia laboral en |los trabajadores que los trabajadores que Cuantitativo teletrabajadores |Autonomia Mi trabgjq tiene "99'_33 y
la satisfaccion realizan teletrabajo realizan teletrabajo parciales del laboral proc_edlmlentqs minimos
laboral entre los parcial en el sector hibrido en el sector sector servicios escritos relacionados con el
teletrabajadores. servicios de Lima servicios de Lima de Lima trabajo.

Metropolitana? Metropolitana Metropolitana Tengo la autoridad para
determinar las reglas y
procedimientos de mi
propio trabajo.
El trabajo me permite tomar
mis propias decisiones
¢ Como influye la La flexibilidad y el Encuesta sobre cémo programar mi
Identificar la flexibilidad y el control |control de horarios #de trabajo.
influencia de la de horarios en la influyen positivamente encuestados: X X
flexibilidad y el satisfaccion laboral en |en la satisfaccion laboral 219 Flexibilidad |El trabajo me permite

OE3|control de horarios  |los trabajadores que de los trabajadores que |Cuantitativo teletrabajadores |y control de |decidir el orden en que se
en la satisfaccion realizan teletrabajo realizan teletrabajo parciales del horarios hacen las cosas en el
laboral entre los hibrido en el sector hibrido en el sector sector servicios trabajo
teletrabajadores servicios de Lima servicios de Lima de Lima

El trabajo me permite
planificar como hago mi
trabajo.
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Tabla B1: Matriz de Consistencia (continuacion)

El balance vida-

Después de un dia o
semana laboral agradable,
me siento con mas ganas
de participar en
actividades con mi

teletrabajadores

Metropolitana?

servicios de Lima
Metropolitana

Metropolitana

Encuesta coényuge, mi familia o mis
. ¢,Como influye el trabajo influye amigos.
Identificar la . . o # de
influencia del balanpe V|d'a-trabajo en po§|t|vamente en la encuestados: M : or |
balance vida. | '@ satisfaccion laboral |satisfaccion laboral 219 : anejo mejor las
OE4 trabajo influye en| " los trabajadores que |deQsWTABRIETRIER Cuantitativo teletrabajadores Balance reuniones de trabajo en
la satjisfaccign realizan teletrabajo que realizan parcialesj del trabajo-vida |c@sa-
laboral entre los h|br|_d(_) en el s_ector teletrabajo hibrido SeClor SerVICIos Administro mi tiempo en
. servicios de Lima en el sector . casa de manera mas
teletrabajadores . . | de Lima
Metropolitana? servicios de Lima M . eficiente araci ;
] etropolitana gracias a mi
Metropolitana forma de trabajar
Tengo mayor confianza en
mi mismo en el trabajo
porque tengo una vida
familiar organizada
La reduccion del Encuesta del Me siento menos tenso
o ¢,Como influye la estrés laboral modelo cuando trabajo de forma
Identificar la . . ;
. . reduccion del estrés influye #de remota.
influencia de la I .
reduccién del Iabpral eplla pogltlvan)gnte enla encuestados: By — :
estrés laboral satisfaccion laboral en |satisfaccion laboral 219 Reduccion |Si tuviera un trabajo
OE5 influve en la los trabajadores que de los trabajadores |Cuantitativo teletrabajadores |del estrés diferente, mi salud
uye en realizan teletrabajo que realizan parciales del laboral probablemente empeoraria
satisfaccion hibrido en el sector teletrabajo hibrido sector servicios
laboral entre los s ! ) Me enfrento a menos
servicios de Lima en el sector de Lima

problemas relacionados
con el trabajo cuando
trabajo de forma remota.
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Nunca me siento inquieto o
nervioso como resultado
de mi trabajo.

Tabla B1: Matriz de Consistencia (continuacion)

Estoy satisfecho con mi
salario.

Estoy satisfecho con la
cantidad de trabajo que

¢ Cémo influyen las Er;c;uesta hago.
Identificar el nivel |variables del teletrabajo tados:
de influencia del |parcial en la satisfaccion gqgues ados. Est tisfecho d
OE6 teletrabajo laboral de los trabajadores Cuantitativo telotrabaiad Satisfaccion |=StOY satisiecho de que
parcial en la que realizan teletrabajo e1etrabajatores ||, poral mi traba_Jo me
satisfaccion parcial en el sector parciales del proporcione un empleo
laboral servicios de Lima Zecﬁgr:]:ervmos estable.
elLi

i ?
Metropolitana? Metropolitana

Estoy satisfecho con las
posibilidades de avance
en este trabajo

Estoy satisfecho con la
sensacion de logro que
obtengo del trabajo.
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ANEXO C: GRAFICO DE RESPUESTAS SOBRE LA SATISFACCION
LABORAL

FIGURA C1: Grafico de respuestas sobre la satisfaccion laboral
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ANEXO D: ANALISIS DESCRIPTIVO DE AUTONOMIA LABORAL

FIGURA D1: Analisis descriptivo de autonomia laboral
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ANEXO E: ANALISIS DESCRIPTIVO DE FLEXIBILIDAD Y CONTROL
DE HORARIOS

FIGURA E1: Analisis descriptivo de flexibilidad y control de horarios
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ANEXO F: ANALISIS DESCRIPTIVO DE BALANCE VIDA-TRABAJO

FIGURA F1: Analisis descriptivo de balance vida-trabajo
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ANEXO G: ANALISIS DESCRIPTIVO DE REDUCCION DE ESTRES
LABORAL

FIGURA G1: Analisis descriptivo de reduccion de estrés laboral
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