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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre la aplicacion del
trabajo remoto y la satisfaccion laboral de los colaboradores de Adecco Consulting S.A. La
investigacion fue de tipo bésico, de nivel descriptivo, correlacional y en la cual se
encuestaron a 40 trabajadores mediante un muestreo de tipo censal. Para analizar las
variables de estudio se aplico un cuestionario validado para cada una de las variables, el cual
arrojo una fiabilidad adecuada, siendo el Alfa de Cronbach de 0,927 para satisfaccion laboral
y de 0,861 para trabajo remoto. Con los resultados se demostrd que el 45% de los
encuestados tenian un nivel destacado en la aplicacién del trabajo remoto y un excelente
nivel de satisfaccion laboral. Asi mismo, se mostré un alto nivel de correlacion entre las
variables, siendo el Rho Spearman = 0,754 y el p valor = 0,00 demostrando de esta manera
unarelacion directa y positiva entre la aplicacion del trabajo remoto y la satisfaccién laboral.
Se concluy6 que, a mayor aplicacion del trabajo remoto, mayor sera el nivel de satisfaccion
laboral de los trabajadores. Finalmente, se recomienda implementar programas de asesoria
y capacitacion mediante charlas informativas con temas relacionados a los softwares
aplicados en la empresa y la metodologia SCRUM, lo cual permitird mejorar las habilidades
de los trabajadores en el trabajo remoto y por ende su satisfaccion laboral en Adecco
Consulting S.A.

Palabras clave: Satisfaccion laboral, trabajo remoto, factores extrinsecos, factores
intrinsecos, equipos y medios, obligaciones del trabajador y del empleador, teletrabajadores.



ABSTRACT

The objective of this research was to determine the relationship between the application of
remote work and the job satisfaction of the collaborators of Adecco Consulting S.A. The
research was basic, descriptive, correlational and in which 40 workers were surveyed
through a census-type sample. To analyze the study variables, a validated questionnaire was
applied for each of the variables, which yielded adequate reliability, with Cronbach's Alpha
being 0.927 for job satisfaction and 0.861 for remote work. The results showed that 45% of
the respondents had an outstanding level in the application of remote work and an excellent
level of job satisfaction. Likewise, a high level of correlation was shown between the
variables, with Spearman’'s Rho = 0.754 and p value = 0.00, thus demonstrating a direct and

positive relationship between the application of remote work and job satisfaction.

It was concluded that the greater the application of remote work, the higher the level of job
satisfaction of the workers. Finally, it is recommended to implement consulting and training
programs through informative talks with topics related to the softwares applied in the
company and the SCRUM methodology, which will improve the skills of workers in remote
work and therefore their job satisfaction in Adecco Consulting S.A.

Keywords: Job satisfaction, remote work, extrinsic factors, intrinsic factors, equipment and
means, obligations of the worker and the employer, teleworkers.
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INTRODUCCION

El desarrollo del trabajo remoto a través del tiempo va adquiriendo mayor valor, desde su
aparicion en la decada de los afios 70 (Barrero, 1999). Debido a que poco se conocia sobre
esta modalidad de trabajo, las empresas no creian oportuno aplicar el trabajo remoto,
entonces se conocia muy poco sobre sus beneficios, requisitos, complejidad, reglamentacion,
etc. No obstante, con el pasar de los afios y la coyuntura, muchas empresas empezaron a
descubrir los beneficios que posee el trabajo remoto y las implicaciones que traeria consigo
su aplicacion, entre ellos; el desarrollo de nuevos softwares, reglamentacion, internet,
comunicacion, medios y satisfaccion en el trabajador. Este Gltimo, tiene mucha importancia
debido a que, son las personas fuente vital para el desarrollo y alcance de las metas
organizacionales, entonces es oportuno considerar que la satisfaccién laboral puede verse
afectada siempre que el empleador no haya explicado claramente la aplicacion del trabajo

remoto y puede provocar facilmente frustracion en el trabajador.

Precisamente por ello, el presente trabajo de investigacion demostr6 que la correcta
aplicacion del trabajo remoto tiene mucha relacion con la satisfaccion laboral, remarcando
aspectos importantes como; la comunicacién, reglamentacion, medios, internet, beneficios,

entre otros.

La anterior premisa puede ser producto de un razonamiento légico, pero se demostro en el
campo empirico y se valido con la presente investigacion (aplicada en cada trabajador de las
diversas areas como; Direccion, Administrativa, Logistica, Contabilidad, Médica,
Operaciones, Recursos Humanos, Tecnologia) que aplicacion del trabajo remoto tiene y la

satisfaccion laboral se relacionan significativamente.

Asi, el presente trabajo de investigacion se desarrollo en siete capitulos; en el primero se
enmarcO el aspecto metodoldgico de la investigacion, dentro del cual tenemos el
planteamiento del problema, los objetivos de la investigacion, la delimitacion de la

investigacion y justificacion del problema.

En el segundo capitulo, se desarroll6 el marco tedrico que sustenta la investigacion, dentro
de ello se tiene a los antecedentes de la investigacion; los cuales son trabajos actualizados
que tienen mucha relacion con las variables del presente estudio. También se presentan las

bases teoricas; que muestran la conceptualizacién, caracteristicas y tipo de trabajo remoto y



la satisfaccion laboral, a través del tiempo. Posteriormente se desarroll6 el marco conceptual,

mediante el cual se muestran definiciones de términos importantes para el presente estudio.

En el tercer capitulo, se desarrollaron las variables e hipétesis, dentro de las cuales se tiene
la operacionalizacion de las variables (independiente y dependiente), la hipotesis general y
las hipétesis especificas de la investigacion.

En el cuarto capitulo se desarrollé la metodologia de la investigacion, en la cual se realizd
la parte empirica, analisis e interpretacion de resultados, para lo cual fue necesario hacer uso

de un programa estadistico (SPSS).

En el quinto capitulo, se desarrolld la discusion de resultados, el cual tuvo como finalidad
contrastar los resultados obtenidos del presente estudio con los trabajos de investigacion

relacionados con las variables estudiadas.

En el sexto capitulo, se precisaron las conclusiones del presente estudio y las
recomendaciones que surgieron a raiz de las mismas, con la finalidad de contribuir con el

desarrollo de las empresas del sector recursos humanos.

Finalmente, en el séptimo capitulo, se mencionaron las fuentes bibliograficas consideradas
para el presente trabajo de investigacion.

Teniendo claro los lineamientos otorgados por la Universidad Nacional Tecnol6gica de Lima
Sur, através del presente trabajo de investigacion, espero haber contribuido con el desarrollo
de la investigacion cientifica y en particular con las empresas que trabajan dia a dia en

mejorar la satisfaccion laboral.



I. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion del problema

Desde un enfoque global, el desarrollo de la tecnologia ha tenido un avance
significativo, debido a diversos episodios que la humanidad ha sabido sobrellevar, tales
como: crisis, guerras, desastres y pandemia; como el COVID-19 en la actualidad y ello ha
impulsado a que surjan diversos cambios en las organizaciones relacionados a: andlisis de
puestos, seleccion de personal, entrenamiento y desarrollo organizacional, sefialando que los
instrumentos y tecnologias disponibles presentan limitaciones e insuficiencias para alcanzar
objetivos profesionales (Cascio, 1995). Por consiguiente, el trabajador se encuentra
enmarcado en la inclusion y avance tecnoldgico, asi como en los constantes cambios y
requerimientos sociales (Dominguez, 2020). A razén de ello, el trabajador se ve obligado a
desarrollar sus habilidades digitales para mejorar su desempefio laboral en el teletrabajo
(Garcia-Salirrosas y Millones-Liza, 2022).

El teletrabajo tuvo sus origenes en los EE.UU., alrededor de la década de los afios
70, con la aparicion de la crisis mundial del petréleo (Barrero, 1999). Tal es asi que en la
década de los ochenta se pusieron en préactica, en este pais, los primeros proyectos piloto en
donde se identificd que esta modalidad puede convertirse en una herramienta de insercion
laboral de los sectores de la poblacion vulnerable: discapacitados y mujeres cabezas de
familia (Beltran y Sdnchez, 2002). Sin embargo, no fue hasta fines del afio 2010 que se logro
formalizar esta nueva figura a través de la Ley de Promocidn y Desarrollo del Teletrabajo
en Estados Unidos de fecha 09 de diciembre del 2010, mediante la cual este estado exigio, a
sus agencias de gobierno, la necesidad de establecer politicas de teletrabajo para que los
empleados puedan ser autorizados e informados para teletrabajar, de manera correcta, por
medio de un acuerdo escrito entre el empleador y el empleado. Asi también se dispuso que
las agencias federales tenian el deber de asignar un “Oficial de gestion del Teletrabajo”, el
cual debia apoyar la aplicacion del teletrabajo, tanto para los empleados como para los
empleadores y para asegurarse de que los empleados sean informados acerca de los
procedimientos de queja o reclamacion para los casos de disputas sobre teletrabajo (Oficina
de Administracion de personal de EE.UU, 2010).

Luego de existir cierta consolidacion del teletrabajo en EE.UU, durante la década de
los noventa, el teletrabajo ya se habia convertido en una modalidad de trabajo muy frecuente,
siendo asi un elemento de flexibilidad laboral que permitia facilitar la politica de

descentralizacién empresarial (Beltran y Sanchez, 2002).
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La expansién habia llegado al territorio de la Unidn Europea y se empez0 a practicar
el teletrabajo considerablemente. Tal es asi que, en septiembre del 2002, en el marco de la
Union Europea, se celebro el Convenio del Teletrabajo por medio del cual, tras una década
de discusiones y negociaciones sobre las condiciones laborales de los teletrabajadores, se
Ilegé a un acuerdo sobre las condiciones de los teletrabajadores respecto al uso de las
tecnologias de la informacion y comunicacion (TIC) como una forma mas eficiente para

desarrollar su trabajo (Caparros, 2021).

Por su lado, las telecomunicaciones en Espafia demostraron un papel muy importante
al permitir que un mayor nimero de personas accedan a un puesto de trabajo sin necesidad
de su presencia fisica en la empresa. Por lo que, no resulta raro que aqui el teletrabajo haya
empezado a adquirir cada vez mayor presencia, tal es asi que, dependiendo de las fuentes,
estatales o privadas, se calcula la existencia de entre un millén y millon y medio de
teletrabajadores solo alrededor del afio 2000. Ello, permiti6é que en ese mismo afio el Grupo
Popular en el Senado conduzca al Gobierno a estudiar y elaborar un informe sobre las
condiciones sociales, sanitarias y juridicas de los teletrabajadores, dentro y fuera de Espafia
y sobre el futuro del Teletrabajo (Senado de Espafia, 2000). Asi mismo, lo que impulsé ain
mas al desarrollo e implementacion del teletrabajo fueron; el Real Decreto Ley 3/2000, sobre
medidas fiscales urgentes de estimulo al ahorro familiar y a la pequefia y mediana empresa
y el Real Decreto Ley N° 07/2000 de medidas urgentes en el sector de las telecomunicaciones
(Ministerio de la Presidencia Relaciones con las cortes y Memoria Democratica, 2000).

En suma a lo anterior, en el afio 2006, se cre6 el Manual para la Implantacion de
Programas Piloto de Teletrabajo en la Administracion General del Estado; el mismo que
estuvo a cargo del Ministerio de Administraciones Publicas con el fin de establecer una guia
para los empleados publicos que se someten a alguno de los programas de teletrabajo
aprobados anualmente por los departamentos ministeriales y/o los organismos publicos de
este pais, para lo cual proponen cuatro pasos: informacion al personal y a las unidades del
departamento, seleccion de los teletrabajadores, formacion de los participantes y puesta en
marcha del programa (Ministerio de Administraciones Publicas, 2006). Queda claro que el

gobierno esparfiol actué de manera preventiva antes de implantar el teletrabajo.

Otra accion que estaba en busca de mejorar la aplicacién correcta del teletrabajo fue,
el Acuerdo Marco Europeo sobre Teletrabajo, el cual se suscribi6 en Bruselas con fecha 16
de julio del 2002 y que tuvo por objeto contribuir con la estrategia definida en el Consejo

Europeo de Lisboa. Ademas. Se trata de un documento que ha sido una referencia para otros



paises miembros de la Unidn Europea y a pesar de no tener caracter normativo, constituye
una estrategia econémico laboral encaminada a implementarse por los estados miembros
para lograr una modernizacion en la organizacion del trabajo y una conciliacion autbnoma
tanto del trabajo como de la vida socio cultural del teletrabajador sin dejar de realizar sus
tareas (European Trade Union Confederation-ETUC, 2002).

Por otro lado, México, en septiembre del 2012, presento ante la Camara de Senadores
la reforma laboral, comprendida en la iniciativa preferente que el ejecutivo federal propuso
al Congreso el 1° de septiembre del 2012, la cual tiene entre sus principales propuestas:
considerar al teletrabajo como trabajo a domicilio, reconocer al teletrabajo como una
modalidad de trabajo que se realiza a distancia y que utiliza las TICS. Asimismo, esta nueva
modalidad cuenta con la proteccion a través de normas (Secretaria del trabajo y prevision
social (2012, citado en Correa-Prieto, 2015).

En centro américa, tenemos a Costa Rica, en este pais el teletrabajo se reglamentd
por el Decreto 34704-MP-MTSS aprobado en el afio 2008 y que naci6 con el objeto de
promover y regular esta nueva figura en las instituciones del Estado; y, esto, en la medida
que se entiende al teletrabajo como un instrumento para incrementar la productividad del
funcionario, el ahorro de combustibles, la proteccion del medio ambiente y favorecer la vida
personal, familiar y laboral mediante la utilizacion de las Tecnologias de la Informacion y
las Telecomunicaciones (TIC). Seguido a ello, se pusieron en marcha programas de
teletrabajo dentro de las instituciones del Estado, en coordinacion con el equipo
interinstitucional, estableciéndose mecanismos de regulacion progresiva, de acuerdo con
estandares internacionales y con el objeto de buscar igualdad de los derechos y obligaciones
laborales de los teletrabajadores con los trabajadores presenciales (Primera Vicepresidencia
de Costa Rica, 2008).

En América Latina, el teletrabajo como nueva modalidad fue incipiente en
comparacion a los casos mencionados anteriormente, un claro ejemplo es Chile, que fue el
pionero en modificar su marco legal para incorporar esta nueva modalidad de trabajo a su
sistema sin poner en peligro la proteccion a los derechos de los trabajadores. Al igual que en
EE.UU y Europa, en la mayoria de paises latinoamericanos el teletrabajo fue adoptada por
empresas que consideraban las necesidades de sus empleados relacionados con la mayor
movilidad, un mejor equilibrio entre la vida personal y laboral y la necesidad de optimizar

su estilo de trabajo (Gareca et al., 2007).



Por su parte, Filardi et al. (2020) manifestaron que el teletrabajo en el sector pablico
brasilefio se va fortaleciendo para ser mas eficiente y reducir costos, aprovechar el tiempo y
aumentar la productividad de la empresa, incluso cuando quedan retos de la burocracia
estatal por superar. Asimismo, los resultados enfatizaron que la percepcion de los
trabajadores es muy importante para lograr un adecuado clima organizacional que les
permita desempefiarse con éxito y mejorar su productividad y, de esta manera, sentirse

complacidos en la realizacion de sus actividades (Pedraza, 2020).

En nuestro pais vecino, Ecuador, el teletrabajo no se encontraban reglamentado pero
la aplicacion ha marcado una alta tendencia; prueba de ello es la conformacion de la
Comision Nacional de Conectividad en el 2001 con la aprobacion de su agenda un afio
después, en donde se encuentra incluida la discusion de estimular el desarrollo de un plan
regulatorio del teletrabajo como opcién realmente vélida en el pais y la conformacion de

telecentros (Martinez, 2012).

Asi mismo, en Ecuador ya existen empresas reconocidas que vienen aplicando el
teletrabajo de manera satisfactoria, tales como: Primax (Ex Shell), HP, Intel, Compaifiia de
Seguros Ecuatoriano Suiza, Seguros Equinoccial y Tecnogroup. Asi mismo, es preciso
mencionar que el gobierno ecuatoriano proclamé como el Dia Internacional del Teletrabajo,
el 16 de septiembre (Ministerio de Telecomunicaciones y Sociedad de la Informacion, 2015).

Chile, por su parte, fue el pais de América Latina, pionero en modificar su marco
legal para la regulacion del teletrabajo. Es asi que la Ley N° 19, promulgada el 27 de
setiembre del 2001 y publicada el 05 de octubre del mismo afio, modificé el articulo 22° del
Codigo de Trabajo chileno con el fin de reconocer una nueva modalidad de trabajo y
autorizando a los trabajadores contratados para que presten sus servicios preferentemente
fuera del lugar de la empresa, mediante el uso de las TIC (Congreso de la Republica de Chile,
2001, citado en Correa-Prieto, 2015).

En Colombia del 2008, se regulé la Ley de Teletrabajo, Ley N° 1221-2008,
disposicion normativa que nacié con el propdsito de promover y regular el teletrabajo como
un instrumento de generacion de empleo y autoempleo, mediante la utilizacion de las TIC.
Para lo cual se propuso una politica publica de fomento al teletrabajo que tenia como uno de
sus principios basicos el priorizar la incorporacion de la poblacion vulnerable a los
beneficios del teletrabajo. También se crea una red nacional de fomento al teletrabajo con
participacion de instituciones publicas y privadas relacionadas con las TIC (Ministerio del
trabajo, 2012).



Perd, por su parte, ha participado de la Cumbre Mundial sobre la Sociedad de la
Informacion (CMSI), organizadas con el respaldo de la ONU; asi como también en las
Conferencias Ministeriales sobre la sociedad de la Informacién en la region Ameérica Latina
y el Caribe, organizadas con el apoyo de la Comision Econémica para America Latina —
CEPAL. Asi mismo tenemos empresas que aplican el teletrabajo, sin problemas, como, por
ejemplo: IBM, Laboratorios Roche, Repsol, entre otros (Correa-Prieto, 2015).

Por otro lado, la Comisién Multisectorial de desarrollo de la Sociedad de la
Informacion aprobd un plan de desarrollo denominado Agenda Digital Peruana, la cual mas
adelante se llamaria Comision de Seguimiento y Evaluacion (Presidencia de Consejo de
Ministros, 2003). En la misma linea podemos afirmar que, el estado peruano ha estado
involucrado en el desarrollo del teletrabajo, ejemplo de ello fue el suceso de noviembre del
2010, cuando Perd se mostrd muy interesado en participar de la 111 Conferencia Ministerial
sobre la Sociedad de la Informacién (Comision Econdmica para Ameérica Latinay el Caribe,
2015).

Asi mismo, en consideracion a la situacion actual del Perd, es necesario conocer la
regulacion del Teletrabajo en funcion a garantizar el derecho laboral y ello se plasma en la
Ley N° 30036, Ley que regula el Teletrabajo, asi mismo el Decreto Supremo N° 017-2015-
TR que aprueba el Reglamento de la Ley N° 30036, ley que fue aprobada por los Proyectos
de ley N° 184/2011 y 1052/2011 (Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo, 2016). La
mencionada ley tenia por objeto regular el teletrabajo, como una modalidad especial de
prestacion de servicios caracterizada por la utilizacion de las TIC en las instituciones

publicas y privadas.

Asi también, el exlegislador, Michael Urtecho Medina, sefial6 que el teletrabajo
beneficiara principalmente a las personas con discapacidad, a través de los operadores
telefénicos (Andina Agencia peruana de noticias, 2013).

En la actualidad, a inicios del afio 2020, la pandemia del covid-19 azoto
mundialmente a la poblacion y con ello las actividades econdémicas se paralizaron, es
entonces que el 11 de marzo del 2020, el Ministerio de Salud declar6 en estado de
Emergencia Sanitaria por el plazo de noventa (90) dias calendario, por la existencia del
Covid-19, asi mismo dictd6 medidas de prevenciéon (Organizacion Mundial de la Salud,
2020).

Posteriormente, el 15 de marzo de 2020 se publico el Decreto de Urgencia N° 026-

2020, el cual establece medidas excepcionales y temporales para prevenir la propagacion del



COVID - 19 y algunas de las medidas que se establecieron fueron: horarios establecidos
para poder movilizarse, reduccion de aforo en el transporte publico y centros de acopio,
nuevos horarios limites para transitar en las calles, reduccion horarios de atencion en centros
comerciales, medidas de cuidado para la salud como el uso de mascarillas y en el &mbito
laboral se establecio el trabajo remoto (Ministerio del Trabajo y Promocion del Empleo,
2020).

Seguido a ello, 24 de marzo del 2020 se publico también el Decreto Supremo N°010-
2020-TR, el cual menciond los lineamientos sobre los que se basaré la aplicacion de trabajo

remoto (Ministra de Trabajo y Promocion del Empleo, 2020).

Entonces, para conocer el impacto de los conceptos y normativas sobre nuestra
realidad laboral, la presente investigacion estudio en primer lugar; el trabajo remoto a nivel
local aplicado en la empresa Adecco Consulting S.A. durante el periodo 2021, dicha empresa
pertenece al sector servicios y ademas es una de las mas reconocidas consultoras de recursos
humanos a nivel mundial. En segundo lugar, se estudio la satisfaccion laboral en los

trabajadores que realizan trabajo remoto. Y finalmente, se relacionaron ambas variables.

El problema que se analiz6 en la empresa Adecco Consulting S.A., reflejé una
relacién claramente de causa-efecto, debido al desarrollo acelerado de la tecnologia
(equipos, canales de difusion, plataformas, softwares, entre otros) en gran medida por la
situacion coyuntural de la pandemia y ello obligé significativamente a las organizaciones a
adoptar al trabajo remoto como una medida para seguir operando en el mercado competitivo,
tal es asi que el efecto ocasionado tiene dos niveles (trabajador y empresa); el primero a nivel
del trabajador, la cual tiene relacion con diversos factores criticos tales como; la
comunicacion de la aplicacién del trabajo remoto por parte del empleador hacia el empleado,
los medios empleados de los cuales se haran uso para esta nueva modalidad de trabajo, la
compensacion de gastos que se puedan generar al realizar el trabajo remoto, los cuidados
para la seguridad y salud en el trabajo remoto y la nueva jornada laboral del trabajo remoto
(horarios mixtos y/o totalmente remoto). Segundo, a nivel de empresa, el efecto podria
significar el aumento de la insatisfaccion laboral y ello causar la rotacion de personal que es

perjudicial para toda organizacion que quiere ser competitiva y permanecer en el mercado.

Debido a ello existio una gran probabilidad de que la resistencia al cambio tenga
mayor presencia en los trabajadores, porque luego de que se les comunicé por parte de la
empresa que deberan trabajar de manera remota, surgié mucha incertidumbre en ellos, ya

que no sabian cudles serian sus horarios, no conocian los medios a utilizar para comunicarse



ni los cuidados a tener para no perjudicar la calidad de su trabajo, es por ello que se
analizaron los factores criticos mencionados con relacion a la satisfaccion laboral, ya que

éstos factores fueron de vital importancia para aclarar el panorama de los trabajadores.

Por altimo, cabe mencionar que en el Peru la aplicacion del trabajo remoto fue tardia,
ya que en comparacion con otros paises, nuestro pais reglamenté oficialmente el teletrabajo
en el afio 2013 con la finalidad de facilitar la adaptacion al cambio (Congreso de la Republica
del Perd, 2013). A razdn de ello, el presente trabajo de investigacion analizé el escenario
que surgid en la empresa Adecco Consulting S.A. durante el periodo 2021, especificamente
en relacion a la aplicacidn del trabajo remoto y la satisfaccion laboral del trabajador. La
finalidad del presente trabajo de investigacion fue determinar la relacion existente entre la

aplicacion del trabajo remoto y la satisfaccion laboral en Adecco Consulting S.A.



1.2 Formulacion del problema

1.2.1 Problema general
e ;Qué relacion existe entre la aplicacion del trabajo remoto y la satisfaccion

laboral en Adecco Consulting S.A.?

1.2.2 Problemas especificos
e ;Qué relacion existe entre la aplicacion del trabajo remoto y los factores

extrinsecos de la satisfaccion laboral en Adecco Consulting S.A.?

e ;Qué relacion existe entre la aplicacion del trabajo remoto y los factores

intrinsecos de la satisfaccion laboral en Adecco Consulting S.A.?
1.3 Objetivos de la investigacion

1.3.1 Objetivo general

e Determinar la relacion entre la aplicacion del trabajo remoto y la satisfaccion
laboral en Adecco Adecco Consulting S.A.

1.3.2 Objetivos especificos
e Determinar la relacién entre la aplicacion del trabajo remoto y los factores
extrinsecos de la satisfaccion laboral en Adecco Consulting S.A.
e Determinar la relacién entre la aplicacion del trabajo remoto y los factores
intrinsecos de la satisfaccion laboral en Adecco Consulting S.A.

1.4 Delimitacién de la investigacion

1.4.1 Delimitacién espacial

El presente trabajo de investigacion se llevé a efecto en la empresa Adecco
Consulting S.A, ubicada en la Av. Circunvalacion del Golf Los Incas 208, distrito Santiago

de Surco, provincia Lima, departamento Lima y pais Peru.

1.4.2 Delimitacion temporal

El presente trabajo de investigacion se llevé a cabo desde marzo del 2021 hasta
diciembre del 2021.
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1.5 Justificacion del problema

1.5.1 Tebrica

El presente trabajo de investigacion fue importante debido a que, después de revisar
la literatura, se confirmd la correlacion entre la aplicacion del trabajo remoto y la satisfaccion
laboral (propuesta por Herzberg; factores extrinsecos e intrinsecos de la satisfaccion laboral)

experimentada por los trabajadores de Adecco Consulting S.A.

1.5.2 Metodoldgica

En el presente trabajo de investigacion se aplico la técnica-encuesta y el instrumento-
cuestionario, asi mismo para el analisis descriptivo de las variables y dimensiones se utiliz6
el programa SPSS version 25, ello nos permitid recopilar informacion valiosa y demostrar
una relacién significativa entre la aplicacion del trabajo remoto y la satisfaccion laboral.
Respecto al instrumento aplicado, es la suma de dos instrumentos ya validados anteriormente
por expertos en la materia. Para concretar los objetivos de la presente investigacion, fue
pertinente proponer mejoras que puedan aplicarse en la empresa Adecco Consulting S.A.,
en pro de mejorar la satisfaccion laboral, finalmente para que la empresa pueda aplicarla,

siempre y cuando lo crea conveniente.

1.5.3 Préctica

El presente trabajo de investigacion aport6 soluciones concretas luego de conocer el
nivel de relacion entre la aplicacion del trabajo remoto y la satisfaccion laboral, dichas
acciones concretas son respecto a las condiciones laborales, beneficios, significacion de la
tarea y reconocimiento del personal. Con lo expuesto, se busc6 optimizar la relacién
trabajador-empresa y mejorar la satisfaccion laboral en los trabajadores de Adecco
Consulting S.A.
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Il. MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la investigacion
En el desarrollo del presente trabajo de investigacion se encontraron y analizaron diferentes
antecedentes nacionales e internacionales relacionados con las variables de estudio, como

los que se muestran a continuacion:

2.1.1 Internacionales
En el estudio realizado por Alvarez et al. (2021) analizaron la planificacion

pedagdgica mediante teletrabajo de los docentes de la Facultad de Ciencias Humanas y de
la Educacion, tiene un enfoque mixto cuali—cuantitativo, el instrumento consté de 10 items
basados en la planificacion pedagdgica, el desempefio docente y el teletrabajo realizado,
desarroll6 una metodologia de tipo correlacional y de disefio no experimental. Se concluyd
que la planificacion pedagdgica representa un instrumento de gran utilidad para la practica
docente dado que constituye el pilar fundamental para la organizacién de las metodologias,
actividades y recursos para alcanzar los objetivos esperados dentro del proceso de ensefianza
aprendizaje. Asi mismo se recomendd mejorar el uso de las TIC ya que es una herramienta

que hoy en dia, a través del teletrabajo, puede fortalecer la ensefianza brindada a los alumnos.

Otro estudio relacionado fue el de Diaz (2021) quien analizé las ventajas y
desventajas de la implementacidn del trabajo remoto en los millennials de Chile, jovenes de
24 a 35 afios, en Chile. La investigacion fue de metodologia y disefio no experimental y
descriptivo. En ella se hallaron diversos resultados vinculados a los objetivos especificos,
algunos de ellos fueron las condiciones en que se desarrolla el teletrabajo, la identificacion
de la dindmica de relaciones interpersonales y el reconocimiento de como favorece el
teletrabajo a los jovenes. Las propuestas relacionadas con las relaciones interpersonales
tendran efectos importantes sobre los equipos de trabajo, aumentando la confianza y
cohesion de sus miembros y permitiendo a su vez, un impacto positivo sobre el trabajo en
equipo y su eficacia y asi también contribuyendo a construir una organizacion mas

competitiva.

Asimismo, Valencia (2021) estudio los cargos que se adaptan de mejor manera al
teletrabajo en el contexto del covid-19. Siendo una investigacion de disefio no experimental,
con un enfoque metodoldgico cualitativo, con un tipo de investigacion prospectivo y
transversal con un alcance exploratorio. Obtuvo como resultados que la productividad

general, el manejo de los sistemas informaticos requeridos y el cumplimiento de los
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objetivos del cargo eran los aspectos que mostraban mejor adaptacion al teletrabajo; mientras
que: la motivacion, separacion de la vida laboral y personal y adaptacion al teletrabajo eran
percibidos como los aspectos mas débiles, se puede observar también el porcentaje de
afeccion esté oscilando entre el 23.9% y 39.6% con una afeccion media del 30.4% en los
diferentes aspectos laborales y de motivacion laboral durante el teletrabajo. Se evidencio6 que
la modalidad de teletrabajo trae consigo ventajas tanto personales, empresariales y colectivas
que conllevan a que la institucion en este caso el Hospital Homero Castanier Crespo, pueda
aplicar la modalidad de teletrabajo. Recomiendan realizar las capacitaciones continuas en el

manejo y uso de las TIC y la automatizacién de los procesos administrativos.

Como también, Cortés et al. (2020) en su estudio sobre el trabajo remoto en tiempos
de covid-19 y el impacto en el trabajador, presentaron como objetivo; entender como los
trabajadores interpretan y enfrentan la interaccién de la vida laboral y la vida familiar, en el
trabajo remoto, este estudio se desarrollé a través de una metodologia con enfoque
cualitativo y disefio no experimental, el cual permitié hacer aproximaciones holisticas a las
situaciones sociales que se exploraron. Se identificd que la distribucion del espacio ha sido
un factor que ha contribuido a disminuir las tensiones, dado que la division de los espacios
entre los miembros de familia para el desarrollo de sus actividades laborales o escolares
cuando son realizadas simultdneamente permite que cada quien se concentre en su “mundo”
evitando interrupciones Asimismo, concluyeron que el establecimiento de rutinas y espacios
laborales dentro del hogar significé una mejor adaptacion al trabajo remoto, puesto que
delimitar las areas de trabajo, de esparcimiento familiar y personal permite una mayor
organizacion de tiempo y existe un mejor aprovechamiento de los espacios familiares.
Recomendaron que las empresas creen politicas que permitan tener un control y un
seguimiento de las condiciones en las que se encuentran desarrollando el trabajo cada uno

de sus empleados.

Relacionado con lo anterior, Hernandez (2017) presento el trabajo de investigacion
con el objetivo estudiar, evaluar y proponer la modalidad de teletrabajo en CENS, a partir
del conocimiento del estado del arte del teletrabajo, de experiencias en algunas empresas en
Colombiay el estudio de factores motivacionales del trabajador y directivos, para finalmente
proponer el modelo y plan de accion para que mediante el teletrabajo se movilicen hacia la
era digital. A través de esta investigacion de tipo no experimental y de disefio no
experimental se obtuvo como resultado; que el mayor beneficio del teletrabajo es promover

la autogestion en el manejo del tiempo y cumplimiento de tareas, para 63 trabajadores de los
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111 que manifestaron aceptar la modalidad de teletrabajo, también de los 111 que
manifestaron aceptar la modalidad de teletrabajo, 46 consideraron como alto y 13 como muy
alto, el grado de desconfianza del jefe o gestor de equipo hacia el teletrabajador. Se concluye
que el mayor beneficio a nivel personal que percibe el teletrabajador es la autogestion en el
manejo del tiempo y el cumplimiento de tareas. Recomendaron aplicar el plan de accion
propuesto. Recomiendan la comunicacion permanente durante la ejecucion del piloto que
permita divulgar desde el inicio los beneficios del teletrabajo, los avances de la

implementacidn, los resultados obtenidos y las experiencias aprendidas.

Por su parte, Maresca (2017) en su tesis doctoral exploré e identifico las variables
que afectan de manera mas significativa en el proceso decisorio para aplicacion del trabajo
remoto, asi mismo disefié y propuso un indice que medira el grado de eficiencia de la
implementaciéon del teletrabajo. Dicha investigacion tuvo un enfoque metodoldgico
cualitativo y de disefio no experimental. Se obtiene como resultado que el 60% manifiesta
que esta satisfecho con la modalidad de teletrabajo, y el 40% restante muy satisfecho, por
otro lado, el 76,66% considera que se puede implementar el teletrabajo en ciertas
condiciones de trabajo, y para ello se requiere de un equipo responsable y maduro para poder
implementar la modalidad. Se concluye que, para el éxito de la implementacion de
teletrabajo, es necesario tener a la persona dispuesta a teletrabajar en conjunto con la
infraestructura tecnoldgica disponible, el ambiente donde desarrolla la practica, y la
posibilidad que ofrece la modalidad en administrar mejor los tiempos entre vida familiar,
intereses personales y trabajo. Recomend6 tener como trabajador a la persona que cumpla
ciertos requisitos psicoldgicos, intelectuales y fisicos minimos para desempefiar con éxito la
modalidad, ya que, a diferencia del trabajo presencial, en el trabajo remoto es necesaria una
mayor autonomia en la gestion del trabajo.

Asimismo, Halpern y Castro (2020) en su estudio sobre el trabajo remoto,
desarrollaron el manual del teletrabajo, el cual busca mejorar la experiencia del
teletrabajador, ya que es una realidad y lo importante ahora es como hacer que el teletrabajo
guste a las personas que lo aplican para que no se limiten a teletrabajar solo por obligacién,
sino que también por gusto. Se empled un esquema metodolégico no experimental-
transversal y de disefio explicativo. Se basaron en los estudios realizados en los dltimos 5
afos, plasmados a su vez en libros titulados: Work Together Anywhere, Influencing Virtual

Teams y Don’t Reply All.

14



Recientemente, Vera (2021) describio en su estudio sobre Ciberseguridad
postcovid, los riesgos a los que se exponen las empresas hoy en dia, ya que al tomar mayor
importancia el teletrabajo y consigo el uso de las 5G los riesgos digitales se incrementan. Se
empled un esquema metodologico no experimental-transversal y de disefio explicativo Para
ello la Unidn europea ha tomado medidas para controlar estos “cisnes negros digitales” y
asegurar la integridad de las empresas y de los paises que la integran, a través de una ley de
ciberseguridad, asi poder vivir su vida digital de forma segura libre de estafas y otros peligros
digitales. Concluyd indicando algunos de los mas frecuentes riesgos digitales como: archivos
torrent maliciosos, amenazas en Android, amenazas en I0T, malware en Mac y correos

maliciosos.

Seguido a ello, Romero et al. (2021) en la revista Archivos de Medicina, publicaron
su estudio donde buscaron relacionar satisfaccion laboral con la condicion laboral de
odontologos de Cartagena, Colombia. La metodologia del estudio fue descriptivo transversal
y de disefio no experimental, asi mismo se tuvo una muestra no probabilistica de 107
odont6logos generales que laboraban de manera independiente en centros odontoldgicos en
el afio 2016. Se disefia y aplica cuestionario para indagar satisfaccion laboral, variables
sociodemogréaficas y condiciones laborales. Los resultados fueron: 55,1 % de los
odontologos se sentian satisfechos laboralmente; de estos 62,6 % indican insatisfaccion con
la remuneracion obtenida y asi mismo 75,7 % insatisfechos con las condiciones del mercado
laboral. Se hallan relaciones con significancia estadistica entre satisfaccion laboral y tener
menos de 44 afios (p = 0,003), sexo masculino (p= 0,007) y estar casado (p= 0,038);
igualmente entre condiciones laborales y duracion de jornada laboral (p= 0,016),
remuneracion recibida (p=0,000), competencia laboral (p=0,001) y haber estado alguna vez
desempleado (p=0,034). Concluyeron que la satisfaccion de los odontélogos, las condiciones
laborales y el cumplimiento de expectativas se relaciona con factores que generan resultados
de percepcion negativa indicando que la situacién de la odontologia no es la mejor en la
actualidad. Se recomienda seguir realizando estudios mas profundos para determinar las

raices del problema y tomar decisiones gubernamentales respecto al futuro.

A nivel psicoldgico, Villarroel (2020) en su trabajo de investigacion describio el
liderazgo y la satisfaccion laboral, que son de interés para la Psicologia Social, mismos que
determino relevantes en el ambito del ambito organizacional. La finalidad fue determinar la
relacién entre el liderazgo y la satisfaccion laboral en los integrantes de la Federacion

Universitaria Local de la Universidad Mayor de San Andrés. El disefio de la investigacion
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fue de tipo no experimental: Corte transversal y Correlacional. Los instrumentos de medicion
utilizados fueron: Cuestionario de satisfaccion laboral de Baz&n y el Cuestionario de
liderazgo de Bazan. La muestra fue no probabilistica del tipo intencional, por lo que se tomo
la muestra de 22 estudiantes universitarios. La significancia de p=0,000 muestra que es
menor a p 0,05, concluyéndose en que Existe la relacion del liderazgo y satisfaccion laboral
de los Integrantes De La Federacion De La Universitaria Local De La Universidad Mayor
De San Andrés, es decir que un Optimo, respetuoso e integrador liderazgo produce un
eficiente ambiente laboral. Concluye que las organizaciones universitarias deberian
implementar y ejecutar politicas publicas de estado para fortalecer el liderazgo en beneficio
de la clase trabajadora. Usando los buenos oficios en el cumplimiento de sus tareas asignadas

a los trabajadores e integrantes.

En la misma linea del anélisis anterior, Fontal (2020) en la tesis de maestria identificd
la relacion entre la ruptura del contrato psicolégico y satisfaccion laboral con el desempefio
laboral de los docentes de una institucion de educacion superior de la ciudad de Bogota. Se
empled un esquema metodoldgico no experimental-transversal y de disefio correlacional,
mediante la cual se obtuvo como resultado que existen relaciones significativas entre las
variables ruptura del contrato psicoldgico, satisfaccion laboral y desempefio. Recomendé a
las empresas evitar la ruptura del contrato psicoldgico y las implicaciones, como pueden ser
pérdida de confianza, disminucion o pérdida de satisfaccion laboral, un bajo desempefio
laboral en si una baja productividad para la organizacion y que, en Gltima instancia, pueden

suponer la disolucion de la relacién laboral.

Por otro lado, Vallellano (2019) propuso como principal objetivo de investigacion
evaluar el grado de satisfaccién laboral en una muestra de profesionales del Trabajo Social.
Se utiliz6 un disefio transversal predictivo y un disefio no experimental, para obtener como
resultado que existe diferencia significativa interprofesional, tanto en satisfaccién laboral
como en carga mental. En concreto, los profesionales del trabajo social puntuaron menos en
satisfaccion laboral, pero mas en carga mental, que los docentes. Concluyd proponiendo un
programa de intervencion, con el objetivo de intentar mejorar la satisfaccion en el ambito
del Trabajo Social, mismo que se denomindé MESALA y constd de tres modulos: la
reconexion con el significado del trabajo, el reajuste de expectativas laborales y el manejo
de la carga mental.

Asi como, Pujol-Cols y Dabos (2018) publicaron en el articulo Estudios Gerenciales

un estudio sobre la satisfaccion laboral. Tuvo por objetivo identificar los factores que han
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sido sefialados en la literatura empirica como los determinantes mas importantes de la
satisfaccion laboral. Se emple6 un esquema metodoldgico no experimental-transversal y de
disefio descriptivo. Los resultados revelaron una insuficiencia de investigaciones que hayan
estudiado de manera simultanea los efectos de determinantes disposicionales y situacionales
sobre la satisfaccion laboral. Se concluye que los determinantes de la satisfaccion laboral,
pareciera encontrarse polarizada en dos enfoques. Se animo a que futuras investigaciones
repliquen los estudios discutidos en este articulo en el &mbito latinoamericano, con el
propdsito de evaluar la validez transcultural de los constructos involucrados (como las CSE-

Core Self-Evaluations Socale) y de sus relaciones con la satisfaccion laboral.

Tambieén, Peralta (2017) mostré en su investigacion el aspecto organizacional dentro
de las instituciones que se dedican a la salud y aborda aspectos del Clima organizacional y
de la Satisfaccion laboral y se la realizo en el personal de enfermeria de la Clinica Regional
La Paz de la Caja de Salud de la Banca Privada. Metodol6gicamente fue una investigacion
cuantitativa, con tipo de estudio descriptivo y correlacional y con disefio no experimental.
Los instrumentos de medicion utilizados fueron el cuestionario de Analisis de Clima
Organizacional del hospital Regional de Talca Chile y el cuestionario de Satisfaccion
Laboral. La muestra utilizada es no probabilistica y esta conformado por 74 enfermeras y
enfermeros. Los resultados obtenidos indicaron la estrecha relacion entre las dimensiones
intervinientes del Clima Organizacional y los factores que componen la Satisfaccion Laboral
en el personal de enfermeria, lo que ha permitido cumplir con los objetivos planteados. Se
concluye mencionando que existe una correlacion de 0.766 lo cual nos indica que hay una
relacién positiva considerable entre Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral. Se
recomendo realizar un estudio de analisis de Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral
en todos los servicios y en todos los departamentos que ofrece la Clinica Regional de la Caja
de Salud de la Banca Privada para obtener un anélisis mas completo.

2.1.2 Nacionales
Por su parte, Rojas (2021) en su estudio sobre el trabajo remoto y desempefio laboral

en la Biblioteca Nacional del Peru, con disefio no experimental de tipo basica, de nivel
descriptivo y correlacional, determiné la relacion que existe entre la gestion del trabajo
remoto y el desempefio laboral de los trabajadores de la Biblioteca Nacional del Pert — 2020.

El resultado obtenido en el contraste de la hipdtesis general, es decir, entre las variables
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Gestion del trabajo remoto y Desempefio laboral, mediante el estadistico Rho de Spearman
r = 0,649, nos demostrd que existe una correlacion moderada entre estas dos variables con
un grado de significancia de p valor = 0,000. Concluyen que la gestion del trabajo remoto se
correlaciona positiva y moderadamente con el desempefio laboral en un 65 %. Sugirieron a
las autoridades de la Biblioteca Nacional del Pera continuar con la modalidad del trabajo
remoto en las actividades que se pueden realizar desde los hogares.

Actualmente, Chavez (2020) presentd6 como objetivo principal en su trabajo de
investigacion; describir las capacidades de la gerencia regional de desarrollo social del
gobierno regional de Loreto al emplear el teletrabajo. En la presente investigacion
descriptiva de disefio no experimental se concluyd que existe una mejora del ambiente
laboral (el 77% indica que el teletrabajo ha mejorado la relacion laboral con los jefes. La
totalidad de los encuestados indica que la colaboracion entre los compafieros ha mejorado).
A través del teletrabajo, los trabajadores pueden atender sus exigencias familiares sin
desatender sus tareas profesionales y sin renunciar a su desarrollo profesional. Los
teletrabajadores no creen que este sistema de trabajo les vaya a condicionar un posible
ascenso profesional (el 73% de los encuestados opina que el teletrabajo les permite la
oportunidad de mejorar el desarrollo de las habilidades laborales). Recomendé desarrollar
una cultura de teletrabajo viéndolo como una oportunidad para mejorar la productividad del

trabajador y su calidad de vida.

Sin duda, Quaglia y Gutiérrez (2020) plantearon como objetivo general en el trabajo
de investigacion, diagnosticar el teletrabajo direccionado al desempefio laboral en del Per.
Metodoldgicamente es una investigacion de naturaleza tedrico - deductivo ya que busca la
generacion del conocimiento en funcién al teletrabajo y el desempefio laboral, y con un
disefio no experimental. Obtuvieron como resultado que el desempleo abierto se redujo en -
6.4%, siendo 24,700 personas que dejaron de buscar empleo frente al mismo tramo temporal
del afo anterior, lo que demuestra una situacion dificil producto de los diferentes eventos
sociales y sanitarios que han influenciado de manera negativa al desarrollo laboral y la falta
de implementacion de las nuevas tendencias o modalidad de trabajo o la forma de Home
Office. Concluyen indicando que la variable “teletrabajo” se convierte en una herramienta
esencial en las empresas porque al igual que en la actividad presencial se cumplen las metas

y objetivos establecidos.

Relacionado a lo anterior, Suarez (2020) definio en el estudio de metodologia

correlacional y disefio no experimental, como principal objetivo el conocer desde el plano
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personal de los teletrabajadores, la percepcion que tienen frente al servicio que brindan a
través de esta nueva modalidad de trabajo, analizando a través de sus dimensiones al
Teletrabajo y Calidad de Servicio. Se determind que la implementacion del teletrabajo y
calidad de servicio se relacionan, con un grado de asociacion de 0.654 que evidencia una
correlacion positiva considerable. Obtiene como conclusion que entre el Teletrabajo y
Calidad de Servicio existe una correlacion positiva considerable de grado 0.654, el cual est4
evidenciando que la UGEL San Pablo estd brindando calidad de servicio con la
implementacion del teletrabajo, la cual es una ventaja para el logro de sus objetivos, asi
mismo se encontraron algunos factores que tienen impacto dentro de este modelo, entre los
cuales se resalta la continua capacitacién en el uso de las TIC. Recomendé finalmente hacer
un estudio comparando la productividad de sus trabajadores a través del teletrabajo y trabajo
normal, para poder tomar decisiones de continuar con esta modalidad de teletrabajo post
covid-19.

Del mismo modo, Prado (2020) determind en su investigacion con enfoque
metodoldgico cualitativo de tipo transversal descriptiva, los elementos gréficos del disefio
ambiental que intervienen en la productividad aplicada al trabajo remoto son; el color, la
iluminacién, materiales y herramientas visuales, pues existen antecedentes con respecto a la
contribucion de cada uno de estos en mantener un espacio laboral propicio para la
productividad y estos deben estar presentes sin importar el lugar en donde se realice el
trabajo. Los resultados confirmaron que los elementos graficos del disefio ambiental que
intervienen en la productividad aplicada al trabajo remoto son; el color, la iluminacion y los
materiales y herramientas visuales, conforme a la hipétesis planteada. Concluyeron que,
dado al reciente y repentino cambio de modalidad de trabajo, lograr el equilibrio entre la
vida laboral y la vida personal puede tornarse dificultoso, sobre todo en el contexto de la
pandemia. Puesto que se presenta como un reto para las personas que utilizan espacios
compartidos, lo que puede significar falta de privacidad y constantes distracciones.
Recomend6 hacer una comparacion entre los espacios que preparan los trabajadores que
recién inician con la modalidad del trabajo remoto con trabajadores que ya tienen mayor
experiencia en dicha modalidad de trabajo.

Asimismo, Vasquez (2019) explicd la situacion en la que se encuentra el teletrabajo
en el sector publico. Su estudio tuvo un enfoque metodologico cualitativo, disefio de estudio
de casos y la recoleccion de informacion fue a través de la entrevista y la revision

documental; los instrumentos de recoleccion de datos fueron la guia de entrevista y la guia
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de revision documental. Los resultados muestran que las entidades publicas cuentan con
diferentes alcances tecnoldgicos, sobre todo las que se encuentran fuera de la capital, que
suelen contar con equipamiento tecnoldgico incipiente, lento y poco desarrollado, lo cual es
considerado como una limitante; y para poder implementar el teletrabajo, es necesario
invertir en TIC, que aseguren la conectividad entre los empleadores y sus trabajadores, sin
embargo, si no se cuenta con el presupuesto suficiente para poder realizar dicha inversion,
puede ser considerado ello como otro limitante que afecta la implementacién en mencion.
Se concluye que la situacion en la que se encuentra el teletrabajo en el sector publico peruano
es de poco avance, solo dos entidades publicas han implementado programas piloto de
teletrabajo. Para ello recomendé el aumento progresivo de entidades publicas que se sumen
en la implementacion de programas pilotos de teletrabajo, para que vayan desarrollando esta

modalidad en sus organizaciones.

Igualmente, Silva et al. (2018) analizaron el proceso de implementacion del
teletrabajo e identificar buenas practicas en empresas del sector bancario peruano. Casos:
BCP y BBVA. Fue de tipo exploratoria y de metodologia cuantitativa, asi obtiene como
resultado que en ambos bancos (BCP y BBV) algunos lideres tuvieron dificultades para
interiorizar la importancia de la autogestion de los teletrabajadores, pero se espera que
después de las experiencias se apunte a un fortalecimiento de este punto de tal manera de
que las personas conecten con los objetivos de la compafiia sin necesidad de tener a un jefe
presencial. Concluyeron que los beneficios y potencialidades para el teletrabajador se dan
de manera agil, previo periodo de adaptacion y contando con los recursos necesarios
brindados por la compafiia, para ello se recomienda que los bancos sigan apostando por la
herramienta, no solo en busqueda de beneficios (que los tiene, en potencia y supeditados a
una buena gestion), sino también como la continuacion de este proceso de cambio cultural

que significa abrazar las caracteristicas de la nueva era digital.

Asi como también, Gonzales et al. (2017) investigaron sobre las oportunidades para
la implementacion del teletrabajo en areas organizacionales de empresas en Lima — Peru,
casos de estudio: Universidad de Ciencias Aplicadas (UPC), Enel Distribucién Pert y Banco
de Crédito del Perd (BCP) tuvo una metodologia de investigacion cualitativa, de tipo
descriptiva obtienen como resultado que las competencias que necesita tener un trabajador
para poder aplicar el teletrabajo son: la disciplina, la motivacion y el compromiso.
Recomendaron a las empresas difundir, concientizar y alinear los valores como la confianza

dentro de las organizaciones para que el teletrabajo sea realizado con éxito, asi como también
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se deben gestionar capacitaciones respecto a ergonomia a sus trabajadores debido a ellos
indicaron en las entrevistas que trabajaban en sus camas y es perjudicial para la salud a largo
plazo. Sobre las capacitaciones recomiendan al trabajador el tener un espacio habilitado y

correcto para trabajar desde casa, con sillay escritorio para la correcta postura.

Sin duda, La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2020) elaboro la guia del
Teletrabajo para mejorar la eficacia del teletrabajador, debido a que el actual contexto de la
pandemia ha acelerado la préctica de esta modalidad de trabajo que si bien es cierto ya se
realizaba, pero en menor proporcion que en la actualidad. Su estudio tuvo un enfoque
metodoldgico cuantitativo de disefio explicativo. Asi mismo, la guia recomendo6 a las
empresas del sector publico y/o privado, mejorar sus politicas para la correcta

implementacion del teletrabajo.

Ademas, Garcia-Salirrosas (2020) publicé una investigacién sobre el teletrabajo en
el sector de construccién en tiempos de covid-19, en la revista Digital Publisher, la cual tuvo
un enfoque cuantitativo, disefio no experimental, de tipo transversal descriptivo. Asi,
observo la evaluacion del desempefio de los trabajadores desde el punto de vista del mismo
trabajador (autoevaluacion), desde el compariero de trabajo (evaluacion del par) y desde el
jefe inmediato (evaluacion del jefe). Encontrdé que respecto a la autoevaluacion de los
profesionales el 90% de los trabajadores consideraron que tienen un desempefio alto y el
10% se considera que se encuentra en un nivel medio. Desde la perspectiva del compafiero
de trabajo, el 100% consideran que se encuentran en un nivel alto, desde la perspectiva del
jefe inmediato superior considerd que el 100% de teletrabajadores tienen un desempefio alto.
Concluyd que este sector tiene la opcidn de continuar sus operaciones mediante el teletrabajo

después de la pandemia, asegurando de esta manera el alto desempefio de sus trabajadores.

Recientemente, Arias (2021) establecid en su estudio como objetivo principal
determinar la relacion existente de satisfaccion laboral y trabajo remoto docente de las
instituciones educativas JEC de la provincia de Camana, Arequipa — 2020. Su trabajo de
investigacion fue de tipo aplicada y nivel correlacional, de disefio no experimental y de corte
transeccional. La realizacion del analisis de datos fue de caracter metodologico cuantitativo
y se elabora mediante la técnica de analisis estadistico. Los resultados encontrados en la
investigacién demostraron que el 8% se encuentran moderadamente satisfechos, y que 92%
se encuentran satisfechos, de la misma forma el 2% de docentes realizaron de forma regular
el trabajo remoto docente y el 99% realizaron un buen trabajo remoto docente, lo que

demuestra que los docentes de las instituciones Educativas JEC de la provincia de Camana,
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departamento de Arequipa se encuentran satisfechos con el desarrollo de su trabajo remoto
que desarrollan. Se concluye que la relacion de las dos variables con correlacién positiva
moderada debido a que el resultado del coeficiente de correlacion de las variables es r =
0,069. Recomiendan que el ministerio de educacion continde brindando capacitaciones en
la plataforma de Perd-Educa y webinar en redes sociales, para los docentes pertenecientes a
las Instituciones Educativas JEC, de esta manera puedan seguir fortaleciendo sus

capacidades en el uso de herramientas tecnoldgicas.

Seguidamente, Araoz y Ramos (2021) buscaron establecer la relacion entre la
satisfaccion laboral y el compromiso organizacional en los docentes de educacion basica
regular de la Amazonia peruana. La investigacion tuvo un enfoque cuantitativo y su disefio
fue no experimental de tipo correlacional. La muestra estuvo conformada por 185 docentes,
a quienes se les aplico la Escala de Satisfaccion Laboral y el Cuestionario de Compromiso
Organizacional, instrumentos con la validez y confiabilidad requeridas. Los hallazgos
indicaron que el nivel de satisfaccion laboral y compromiso organizacional de los docentes
es regular y se determiné la existencia de una relacion directa y significativa entre la

satisfaccion laboral y el compromiso organizacional (rs=0,539; p=0,000).

También, Bazalar y Chogquehuanca (2020) publicaron su estudio sobre la satisfaccion
laboral, con el objetivo de determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y
la satisfaccion laboral de los trabajadores nombrados de la UNAC. Su estudio tuvo un
enfoque metodoldgico cuantitativo, disefio correlacional. En ese sentido, aplicaron un
cuestionario a 101 trabajadores para conocer su percepcion sobre dichas variables. Infirieron
que si existia una relacion significativa entre las variables, para ello se utilizo la prueba chi

cuadrado, dado el caracter cualitativo de las variables y el alto nGmero de datos.

Relacionado con la coyuntura, Bellido et al. (2020) realizaron una investigacion en
la Universidad Ciencia y tecnologia; sobre la satisfaccion laboral en tiempos de Covid-19 en
colaboradores de gobiernos locales de Arequipa segun variables socio-laborales, expusieron
los elementos mas relevantes que permiten caracterizar la situacion laboral actual de la
poblacion en dos gobiernos locales de la ciudad de Arequipa- Perd. Su estudio tuvo un
enfoque metodoldgico cuantitativo de disefio descriptivo. Para el analisis se considero una
muestra de 500 participantes, y se utiliz6 un instrumento de recoleccién de informacion con
27 items que hicieron posible la comprensidn de las exigencias laborales y de la satisfaccion
en el trabajo de las personas. Los resultados mostraron que existe regular satisfaccion laboral

con tendencia a la insatisfaccion durante el afio 2020, ademas, las condiciones de trabajo y
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el temor al contagio han impactado considerablemente en la conducta de las personas y sus
diversas problematicas familiares. Sefialan finalmente que es importante seguir estudiando
la satisfaccion laboral tanto en las organizaciones del sector publico como privado sobre
todo en estos contextos dificiles producidos por la pandemia Covid-19, que
significativamente afecta la vida laboral de muchos trabajadores del pais y del mundo, con
la finalidad de entender lo que realmente necesita el colaborador en estos procesos para no

cortar sus expectativas.

También, Yallercco y Umire (2020) en relacion al estilo de liderazgo
transformacional y satisfaccion laboral en enfermeros de la Micro Red Juliaca del sector
Salud, Juliaca 2020, realizaron un trabajo de investigacion de tipo correlacional, de disefio
no experimental de corte transversal. La poblacion estuvo conformada por 120 enfermeros,
donde se aplico el cuestionario y los resultados mostraron que existia una relacion
significativa entre estilo de liderazgo transformacional y satisfaccion laboral en los
enfermeros de la Micro Red Juliaca, la asociacion viene a ser significativa porque el nivel
de significancia es p=0,00. Como recomendacion mencionaron que la Micro Red Juliaca
debe promover el estilo de liderazgo transformacional para motivar e impulsar trabajo en
equipo en todos los profesionales de enfermeria, asi como enfocarse en brindar programas
sobre estilo de liderazgo transformacional motivando a obtener cambios de una manera
adecuada con eficacia y eficiencia para el beneficio de los pacientes y de los mismos
profesionales.

Ademas, Delgado y Soto (2020) en su trabajo de investigacion analizaron el vinculo
del clima organizacional y la retencion de colaboradores tomando como referencia la
variable satisfaccion laboral. Presenta un enfoque mixto (método cuantitativo como
cualitativo) y es de alcance correlacional, obteniéndose finalmente que la mayoria de
encuestados, sefialaron no haber recibido reconocimiento alguno por parte de su jefe directo
(68%) o la empresa (80%) al momento de realizar una buena accion o tener un desempefio
alto en el trabajo. Concluyeron que la empresa Scharff es una organizacion que se encuentra
consolidada a nivel nacional en el sector logistico; sin embargo, presenta una deficiencia en
la gestion de su capital humano. Se recomienda para futuras investigaciones realizar un
analisis del impacto econdmico de la rotacion en la organizacion, puesto que ello permitiria
tener una vision méas extensa y profunda de las implicancias a las que conlleva la rotacion

laboral y la deficiente gestion del capital humano.
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Asi como, Padillay Ramirez (2020) tuvieron como objetivo central describir el nivel
de satisfaccion laboral en los trabajadores del personal de salud de una entidad publica de la
ciudad de Cajamarca, 2020. Su investigacion fue de tipo basica, con enfoque cuantitativo y
de corte transversal de disefio no experimental, descriptivo simple. La poblacién estuvo
conformada por 884 trabajadores, de la cual se obtuvo una muestra de 268, mediante un
muestreo probabilistico aleatorio simple, haciendo uso de la formula estadistica para
poblaciones finitas. Los resultados indicaron que existe un nivel predominante de
satisfaccion laboral bajo entre la poblacion objetivo, siendo este de 48.2%; seguido de cerca
por un nivel de satisfaccion laboral medio, siendo este de 41.4%; y en una proporcion mas
pequefia comparada con las anteriores, un nivel de satisfaccion laboral alto, siendo este de
10.4%. Concluyeron que existe una predominancia de satisfaccion laboral baja entre los
trabajadores del personal de salud de la entidad pablica seleccionada para el estudio, tanto a
nivel general como en las dimensiones de la variable y la modalidad de trabajo. Ante ello se
recomendd a los directivos del H.R.D.C. (Hospital Regional Docente de Cajamarca) que,
deben gestionar un plan de trabajo para aumentar los niveles de satisfaccion laboral en su
personal de salud, teniendo en cuenta las dimensiones de la variable en cuestion; puesto que
un capital humano motivado, serd méas productivo y alcanzard las metas propuestas con

mayor facilidad.

Sin duda, Marquez (2020) en su trabajo de investigacion determing la relacion entre
la autoeficacia laboral y la satisfaccion laboral en trabajadores de recursos humanos de Lima
Metropolitana. La investigacion tuvo un disefio correlacional simple con un enfoque
metodoldgico cuantitativo y la muestra estuvo conformada por 125 trabajadores, los
resultados evidenciaron que en los trabajadores de uno a tres afios de permanencia en la
organizacion se presenta una correlacién estadisticamente significativa positiva (rho =.384)
de magnitud baja y una baja magnitud del efecto (r 2 =.147), sin embargo; en los trabajadores
de tres a cinco afios no se observan correlaciones estadisticamente significativas. Por altimo,
los colaboradores con mas de cinco afios de permanencia en la organizacion obtuvieron, un
coeficiente estadisticamente significativo positivo (rho =.647) de magnitud promedio y una
moderada magnitud del efecto (r2 =.418). Concluyo que si existe una relacion positiva entre
la Autoeficacia Laboral (AL) y Satisfaccidon Laboral (SL). Recomendé para estudios futuros
adicionar variables relacionadas, que son importantes para la investigacion de la autoeficacia

laboral y la satisfaccion laboral.
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A nivel descriptivo, Boada (2019) en su articulo demostrd la relacion entre la
satisfaccion laboral y el desempefio para el puesto de agente de seguridad en una empresa
del sector de servicios de vigilancia ubicada en la ciudad de Lima. Realiz6 una investigacion
de disefio descriptiva-correlacional con un enfoque metodologico cuantitativo, haciendo uso
de un instrumento de elaboracion propia para evaluar el desempefio, y un cuestionario de
satisfaccion laboral elaborado por la investigadora Palma S. (2005). Los resultados indicaron
que la correlacion entre satisfaccion y desempefio laboral es significativa. Asimismo,
sugieren que el Unico aspecto de satisfaccion laboral que presenta una alta correlacion con
el desempefio es el de satisfaccidn con la significacion de la tarea. Por otro lado, el aspecto
de satisfaccion que obtuvo la relacion méas débil con el desempefio fue el de satisfaccion con
el beneficio econdmico. Recomendo evaluar periddicamente la satisfaccion percibida por
los trabajadores, midiendo diferentes aspectos de satisfaccion, incluyendo la significacion
de la tarea; asi como intervenir, en caso de insatisfaccion laboral, para motivar al trabajador

en este aspecto.

Igualmente, Retamozo (2018) en su investigacion, sobre la Satisfaccion laboral en
trabajadores de dos centros de salud del distrito del Rimac, Lima — 2018, plante6 un estudio
de tipo descriptivo, comparativa, cuantitativa y sincrénica, de disefio transversal, donde el
objetivo general era comparar el nivel de satisfaccidn entre dos centros de salud del distrito
del Rimac; se utiliz6 un instrumento de recoleccion de datos de 7 dimensiones y 36 preguntas
tipo Likert. En la cual trabajé con 2 poblaciones; para el centro de salud 1 fueron 52
trabajadores asistenciales y para el centro de salud 2 fueron 48 trabajadores asistenciales.
Los resultados del analisis de datos descriptivos respecto a la variable de satisfaccion laboral
determinaron que el 80.6% Yy el 75% se encuentran en un nivel regular de satisfaccion en el
centro de salud 1y 2 respectivamente. La investigacion concluye en que no existe diferencia
significativa en el nivel de satisfaccion laboral en trabajadores de ambos centros de salud del
distrito del Rimac (p=0.958 > 0.05 y U de Mann Whitney=1242.5), predominando un nivel

“regular” de satisfaccion laboral.

Finalmente, Isla et al. (2017) establecieron como objetivo general determinar la
satisfaccion laboral que experimentan las mujeres ejecutivas de Lima Metropolitana, asi
mismo fue una investigacion de disefio no experimental, de tipo descriptiva y utilizaron un
enfoque metodoldgico cuantitativo sobre la satisfaccion laboral. El resultado obtenido para
la poblacion de mujeres ejecutivas en general determina una media de 3.76, con lo cual se

puede considerar un nivel de satisfaccion laboral “regular”, es decir, se encuentran en una
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posicion de indecision o neutral, si bien es cierto, la poblacién total de estudio de mujeres
ejecutivas se encuentra en esta calificacion, se puede observar que la mujeres ejecutivas que
son madres presentan una menor calificacion (media=3.69), en relacién a las demas, por lo
que se considera que existe una necesidad acciones especificas dirigidas a las mujeres
ejecutivas que son madres. Concluyeron que existen diferencias significativas entre las
mujeres ejecutivas madres y las que no lo son, ya que aquellas que son madres perciben
menor satisfaccion en relacion con: comodidades del trabajo, condiciones remunerativas,
exceso de carga laboral, reconocimiento por logros y complacencia de las labores que
realiza. Se recomienda a las empresas mejorar las condiciones fisicas de trabajo tales como:

distribucion de espacios, ergonomia, niveles de ruido, iluminacion, servicios adecuados.
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2.2 Bases tedricas

2.2.1 Trabajo Remoto
El trabajo remoto tiene su origen en el término “teletrabajo”, el cual fue asumido por

el autor de profesion fisico; Jack Nilles en el afio de 1973, en los Estados Unidos de
Norteamérica (Nilles et al. 1976). EI mencionado autor, en el marco de la crisis del petrdleo,
considero que el teletrabajo supondria una mejora en la productividad del trabajador gracias
a evitar desplazamientos y a dotarlo de mayor flexibilidad horaria asi como también supuso
que reflejaria una ventaja entre las organizaciones que lo aplican, ya que se asocia a un
aumento en la efectividad, la eficiencia y la competitividad, asi también destaco la principal
caracteristica, el cual fue poder laborar fuera de la empresa haciendo uso de las TIC.

Por lo cual, a Jack Nilles se le denomind el padre del teletrabajo y sus investigaciones
en los afios 1973 y 1974, fueron promovidas por la necesidad de disminuir los costos de
produccion dada la crisis de petrdleo, originada en el recorte de la produccion de petréleo
por los paises integrantes de la Organizacion de Paises Exportadores de Petroleo (Ruiz-Caro,
2001).

Es asi como podemos decir que la historia del teletrabajo se origind en la década de
los 60” del siglo XX, en la que se presentaron algunos cambios de tipo organizacional (Vega,
2003). En la década de los 70", esta modalidad de trabajo se implement6 con la tecnologia y
con ello la flexibilidad organizacional aumentd, ya que el trabajo remoto recibié mucho
impulso por el desarrollo de la telecomunicacion en la industria de la informacién

(Eurofound y Organizacién Internacional del Trabajo, 2019).

Afos mas tarde, en la década de 907, las interrogantes no se hicieron esperar en busca
de mejorar el desarrollo del trabajo remoto, debido a ello se iniciaban las cuestiones como
el disefio del lugar del trabajo, la gestion en las instalaciones, horario de trabajo y el espacio
de trabajo para fomentar la productividad, principalmente en organizaciones privadas
(Jackson y Van Der Wielen, 1998).

Asi tambien, en la década de los 70" el teletrabajo, fue una respuesta para disminuir
los costos que generaban el desplazarse hacia los centros de trabajo, el consumo de energia
por la crisis del petréleo, la contaminacién del aire y la infraestructura de transporte (Nilles,
1988). También algunas empresas aspiraron a contratar trabajadores basandose en el
teletrabajo para obtener un espacio fisico reducido, disminuir los costos operativos, aumentar
la productividad en sus trabajadores, tener contacto mas directo con los clientes, y mejorar
la calidad de relacién con el consumidor (Giraldo y Villegas, 2019). Los factores
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mencionados son primordiales para examinar sus limitaciones y tipo de trabajo que se
consideraria cuando van a aplicar el teletrabajo y tener en cuenta los recursos de la
organizacion.

Por otro lado, Toffler (1980) sostuvo que el trabajo remoto puede mostrar una vision
futurista de los paises en la era post industrial. Posterior al desarrollo industrial de la segunda
ola, se prepara una nueva sociedad que emerge por nuevas relaciones en la economia, en el
trabajo, en la familia, en estilos de vida, en la comunicacién y en lo técnico; lo que hace que
la tecnologia informética ofrezca un potencial que articule la economia y la sociedad para

lograr la evolucion hacia el trabajo a domicilio con apoyo de la tecnologia.

Asi como también, Morales y Romanik (2011) mencionaron que la IBM ademas de
ser pionera en la implementacion de programas en teletrabajo, orientados particularmente al
personal jerdrquico de la compafiia, fue clave en la divulgacion publica de su
reestructuracién productiva, ya que le brindaba un recurso adicional a su imagen corporativa.
A raiz de lo que sucedia con las empresas multinacionales, especialmente las de industria de
la informatica asumieron un rol de agente divulgador del desarrollo empresarial. Es a partir
de esa divulgacion que la modalidad fue encontrando un interés en otros sectores
empresariales fuera de los Estados Unidos, como en la region central de Europa, ya que
también quedd seducida por esta modernidad del trabajo a distancia a través de las nuevas

tecnologias.

Ademas, segin Dominguez (2020) el trabajo remoto se tomd como una alternativa
para poder trabajar sin ningln problemay que en el futuro esta modalidad de trabajo sea un
modelo de empleo alternativo al tradicional, el cual debera ser concertado por las partes
interesadas a través de un contrato. En suma, a lo anterior, el trabajo remoto es considerado
también como una prestacion por parte del colaborador, de las actividades laborales que se
realizan en un determinado domicilio del trabajador o un espacio seleccionado por el

empleado o empleador (Mella et al., 2017).

Por otro lado, se define al teletrabajo como la capacidad de combinar el uso de las
tecnologias de la comunicacion e informacion- TIC, con el concepto de flexibilidad en
cuanto al método de organizacion del trabajo en relacién al lugar y horario del mismo
(Culqui y Gonzélez, 2016). Segun Osio (2010) el teletrabajo es finalmente la suma de
caracteristicas especificas: Teletrabajo = Trabajo + Distancia + Uso intensivo de las TIC y
con el pasar de los afios el teletrabajo ha dignificado el renacimiento del trabajo a domicilio
(Thibault et al., s.f.).
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Asi como también, la flexibilidad laboral se torna ahora méas importante debido a que
todos nos vamos familiarizando con esta nueva modalidad y sus efectos colaterales, es decir
el teletrabajo se muestra como una forma flexible de organizacion en el trabajo, la cual
consiste en realizar una serie de actividades laborales remuneradas sin presencia fisica

haciendo uso de las tecnologias de informacién y comunicacion (Martin, 2017).

Pero también trae consigo una nueva manera ejecutar las actividades que se ejecutan
con cotidianidad, asi el teletrabajo es la manera en que el recurso humano realiza sus tareas
y actividades de manera digital, resaltando el valor del uso de las redes o medios sociales

para su aplicacion en el trabajo e institucion (Blay , 2014).

Asi mismo, segun Culqui y Gonzalez (2016) el teletrabajo puede realizarse en
cualquier lugar, sea dentro o fuera del hogar, beneficia, tanto a personas con discapacidad o
mujeres encargadas del hogar; sino, también incluye a enfermos o personas que estén
siguiendo tratamientos largos, personas privadas de su libertad, a trabajadores que por
circunstancias de lejania puedan agruparse y asistir a telecentros (cuya implementacion
beneficia a zonas rurales) o que por razones de clima les resulte mejor no desplazarse hasta

el lugar de trabajo.

El teletrabajo es una modalidad de trabajo que permite aprovechar el tiempo que no
se invierte en el transporte, ya que hay oportunidad para innovar, como; métodos de
comunicacion y planificacion, envios de reportes, coordinacion de reuniones, donde se
puede encontrar flexibilidad para los empleados, y estos puedan realizar sus actividades
fuera de la organizacion o empresa, lo cual permite crear ventajas competitivas ventajas (Van
Lier etal., 2012).

Asi también, el Acuerdo Marco Europeo de Teletrabajo, el teletrabajo tiene una
definicion completa y lo determina como un tipo de prestacién, que utiliza las tecnologias
de la informacién y la comunicacién online con el empleador y/o con el cliente, y se realiza
desde lugares remotos o alejados de la empresa u organizacion, con la que se tiene vinculos
contractuales (ETUC, 2002).

Por otro lado, es preciso mencionar que el teletrabajo, tiene también sus como; la
optimizacion de la comunicacion dentro y fuera de la organizacion, tanto entre trabajadores,
como también con los clientes y proveedores. Asi mismo, permite promover e implementar
el trabajo en equipo y ayuda a mejorar las condiciones para el desarrollo de las funciones
diarias, aportando de esta manera en la consecucion de los objetivos organizacionales
(Davis, 2018).
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Respecto a las caracteristicas puntuales sobre el teletrabajo, Digdn et al. (2020)
determinaron conceptos vitales por conocer: nueva cultura organizacional, trabajo por
objetivo, contrato individual voluntario, horarios flexibles, lugar de trabajo determinado o
indeterminado, conectividad, cobertura de ART (Accidentes y Riesgos del Trabajo),
igualdad de obligaciones y derechos con el trabajador presencial, consideracion a la vida
privada, reversibilidad acordada y herramientas de trabajo facilitadas por la empresa o por

el trabajador.

Asi mismo, Sanchez et al. (2019) mencionaron que el trabajo remoto permite reflejar
nuevas virtudes en los trabajadores. También visibilizar el talento mediante su cualificacion
y motivacion hacia la organizacion (Alvarez, 2020) . En suma a lo anterior, existe mas
tiempo para que el trabajador pueda compartir en familia, realizar estudios complementarios
o practicar algin deporte (Curico, 2015).

Por otro lado, Contreras y Rozo (2015) determinaron que el teletrabajo aporta
sostenibilidad a una empresa y favorece el cuidado del medio ambiente, pero también posee

algunas restricciones tales como:

e El teletrabajo no es para todas las compafiias, deben fortalecer previamente la cultura
organizacional, la adaptacion al cambio y el estilo de liderazgo.

e El teletrabajo no es para cualquier persona en cualquier cargo, el trabajador debe
demostrar un equilibrio entre trabajo y familia, por tanto, no se debe aplicar a
personas que demuestren marcada tendencia a necesidades de filiacion o de
orientacion a la tarea.

e El teletrabajo no siempre tiene una relacion directa con la productividad, requiere de
reglas claras y la total aceptacion de las partes, puede generar riesgos en entornos
marcados por la creatividad y la colaboracion.

e El teletrabajo no siempre implica el ahorro de un puesto de trabajo fisico, porque en
muchas ocasiones deben invertir en la creacién de un lugar de trabajo apropiado en
la vivienda del trabajador o en un lugar cercano.

e El teletrabajo no es una practica sostenible per se y no tiene una relacion lineal con
los objetivos de la sostenibilidad del negocio.

Ademas de las restricciones mencionadas, se remarca la importancia del teletrabajo
y la disminucion de costos fijos; debido a que ciertas actividades van a requerir un menor
costo, como el mantenimiento del edificio, uso de servicios publicos (agua, luz), pago de

alquileres y materiales de oficina (menos uso de papel, entre otros), la utilizacién eficiente
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de espacios fisicos en la empresa, disminucion en mantenimiento de equipos, adquisicion de
hardware y software e incremento de la productividad del personal, por lo tanto, es relevante

el desarrollo del teletrabajo (Organismo de Evaluacién y Fiscalizacion Ambiental, 2019).

Finalmente, respecto al trabajo remoto se resalta el uso de la tecnologia para cumplir
con las tareas fuera de la empresa, ya que es una forma de trabajo enfocada en el uso de las
nuevas tecnologias y comunicacion que se efectta a través de un horario mas flexible y que
se realiza fuera de las empresas, recibiendo un control mediante aplicativos o sistemas
informaticos. Asi mismo, el mismo autor, considerd que el teletrabajo proporciona una serie
de ventajas y beneficios relacionados con el desempefio laboral, tales como; el horario
flexible, comodidad, ahorro de costos y gastos, seguridad y sobre todo bienestar, por ello se
concluy6 que el teletrabajo es una modalidad de servicio donde se desarrollan las actividades
laborales de la empresa haciendo uso de la tecnologia y comunicacion a distancia (Llamosas,
2015).

Beneficios del Trabajo Remoto

Segun Diaz (2013) los beneficios son los siguientes:

e Disminucion de los costos para la empresa sin implicar un perjuicio para el
trabajador, al conllevar hacia la restructuracién de los procesos empleando las TIC
gue fomentan la reduccion de costos y el agilismo.

e Conciliacion de la vida privada del trabajador con la laboral, facilitando un equilibrio
entre las responsabilidades laborales y familiares de hombres y mujeres trabajadoras.

e Configuracion de una politica publica de Responsabilidad Social Empresarial (RSE)
al aportar a la prevencion de la contaminacion, por la disminucion de

desplazamientos en vehiculos que provocan emisiones de gases.

Inclusién de grupos vulnerados por discapacidad.
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Riesgos digitales del trabajo remoto

La pandemia y la adaptacion al teletrabajo tienen como consecuencia los riesgos
digitales tales como: los softwares maliciosos (malware), suplantacion de identidad
(phishing), ataques a aplicaciones web, correos no deseados, el ransomware, entre otros.
Ademaés, al momento el gran problema es que el 40% de las empresas no dispone de
seguridad para proteger su informacion (European Union Agency for Cybersecurity-ENISA,
2020).

Asi también, se viene desarrollando en el Marco Europeo de Competencias en
Ciberseguridad las necesidades de la UE y de cada uno de sus Estados miembros en miras
hacia el futuro digital de Europa. La version final de este Marco Europeo se presentara
durante una conferencia, en la segunda quincena de septiembre de 2022, la cual ENISA esta
organizando en Atenas y Grecia (ENISA, 2020).

En la misma linea, Bejarano y Martin (2021) sefialaron que los ciberataques no se
pueden evitar, pero el impacto ocasionado en el negocio si es posible controlarlo, ademas la
resiliencia de la empresa es el objetivo ultimo de cualquier estrategia de ciberseguridad y los

pilares de la mejor estrategia son la sinceridad y la responsabilidad.

Por eso, la Union Europea ha implementado con intensidad un nuevo modelo de
proteccién cibernética basado en su Ley de Ciberseguridad. Este modelo ha dado pie a la
aprobada estrategia de ciberseguridad comunitaria 2020-2025, aprobada el 16 de diciembre,
ademas de una nueva directiva de seguridad de redes, todos merecen tener una vida digital
mas segura, asi mismo la economia, la democracia y la sociedad de la UE dependen mas que
nunca de las herramientas digitales seguras y fiables y la conectividad que debemos proteger
(ENISA, 2020).

El Teletrabajo en América Latina, Argentina, Brasil, Uruguay y Paraguay

En América Latina el teletrabajo se origino por la crisis economica y ello gener6 un
deterioro en la calidad del empleo al facilitar el trabajo a destajo, la vulneracion de las
condiciones contractuales y salariales, el autoempleo, ademas de ser apalancado por el
surgimiento de nuevos nichos de mercado vinculados con la informatica y el procesamiento

de la informacion y de datos digitales (Lenguita, 2010).

Respecto a Brasil, fue el primero de Latinoamérica en donde se aplicé esta modalidad

de trabajo, debido a que desde el afio 1997 se realiza el teletrabajo en las empresas del pais,
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donde la préactica del trabajo remoto contribuyé con el desarrollo tecnoldgico y la innovacion
organizacional Gonzalez (2021). Asi mismo, la falta de experiencia en este sistema asociado
a la cultura de estructuras rigidas, se presentaron como una barrera en la aceptacion del
trabajo a distancia, pero Brasil se ha mantenido firme en ser uno de los principales paises de
la region en materia de teletrabajo en consecuencia implementd una plataforma tecnoldgica
de la cual hace uso constante aunque por otro lado aun carece de suficientes normas
regulatorias y de control que efectivicen la aplicacion del trabajo remoto (Academia

Internacional de Tranformacion del Trabajo, 2017).

El desarrollo del teletrabajo en Argentina, segiin Becerra y Olivera (2011) menciono
gue no contd en sus inicios con un respaldo normativo tan consistente ya que no existia una
ley que establezca la ejecucidn del teletrabajo, sin embargo, ahora existe un ordenamiento
juridico que contempla su aplicacion en relacion con la contratacion; la Ley de Contrato de
Trabajo N° 20744.

Por otro lado, segun Ventura (2017) el trabajo remoto obliga a conocer y utilizar las
TIC, pero tenemos el caso de Uruguay, en donde la participacion en telecomunicaciones esta
por debajo del promedio en LATAM, lo que repercute en el desarrollo de las TIC, de igual

forma, posee una pobre infraestructura de comunicaciones.

En este contexto, existe una significativa brecha con relacion a la alfabetizacion
digital que dificulta la aplicabilidad de la modalidad del teletrabajo en las empresas. Se tiene
un caso particular, Paraguay contempla en su legislacion el trabajo a domicilio, pero no
cuenta con una regulacion especifica para el teletrabajo, lo que supone un conflicto al

momento de establecer las condiciones de trabajo (Lacavex, 2009).

Y, debido a la pandemia por el COVID-19, el Ministerio de trabajo empleo y
seguridad social de Paraguay (2020), han determinado realizar el teletrabajo como parte de
las medidas preventivas ante el riesgo de expansion de este virus, por ello se ordend aplicar

el teletrabajo a través de un protocolo de acuerdo con la resoluciéon N.° 181/2020.

Factores de teletrabajo

Por su parte, Verano et al. (2013) determin6 que los factores que afectan el deseo de realizar

el teletrabajo son los siguientes:

33



e [Factores organizativos. Variacion en los horarios de trabajo, trabajos relacionados
con el manejo o procesamiento de informacion, tareas de tipo individual con una baja
interaccidn cara a cara con otros trabajadores de la empresa, confianza de la empresa
en los trabajadores y en los sistemas de control de trabajo a distancia y el sentimiento
de pérdida de control y estatus por parte de los directivos de la empresa.

e Factores sociodemogréaficos. Estan relacionados con la disposicion de un espacio
reconfortante para el teletrabajo, la presencia de nifios pequefios y la combinacién de
actividades del hogar con el género femenino.

e Factores relacionados con los desplazamientos. La frecuencia de desplazamientos, el
estrés que se incorpora al desplazamiento y la ayuda al medio ambiente. Se considera
gue no existe una relacion directa entre el tiempo de desplazamiento y la tasa de
teletrabajo, por tanto, factores de desplazamiento no son motivantes altos para elegir

teletrabajo
Tipos de Teletrabajo

El teletrabajo es una modalidad que depende del tipo de tareas a desempefiar y la
capacidad de realizarlo, asi mismo la decisién de optar por un tipo o modalidad de teletrabajo
va a depender de los deberes o requerimientos de los empleadores y teletrabajadores en ese
momento, asi como de otras variables tales como el tamafio de la empresa, la cantidad de

trabajadores, entre otros factores (Saco, 2006).
A criterio de Sanguineti (1996), los tipos de teletrabajo son:

e Teletrabajo Pendularista o Mixto: Esta modalidad de teletrabajo, también
denominado Teletrabajo Mixto, consiste en el trabajo remoto alterno, es decir, se
debe acudir a la empresa algunas veces durante la semana, siempre y cuando sea
coordinado en primera instancia junto con esta, y ante el requerimiento de la
presencia de fisica segun las necesidades del negocio.

e Teletrabajo absolutamente externo: El teletrabajo externo consiste en hacer uso de la
herramienta de manera permanente fuera de las instalaciones de la empresa. El
teletrabajador lleva a cabo toda su prestacion delante de un video terminal externo,

sin tener que acudir a las instalaciones de su empleador.
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Ley N° 30036 de 2013-Ley del Teletrabajo

En nuestra regulacion peruana se define al teletrabajo como una forma de realizar sus
actividades cuya caracteristica es, la no asistencia fisica del empleado en la organizacion o
empresa, para el cual se utiliza los medios informaticos y telecomunicaciones, los cuales
también van a servir para ejercer la supervision y control respectiva (Congreso de la
Republica del Peru, 2013).

Asi mismo, en consideracion a la situacion actual del Per, es necesario conocer la
regulacion del Teletrabajo en funcion a garantizar el derecho laboral. El teletrabajo se
encuentra reglamentado por la ley N° 30036, asi mismo por el Decreto Supremo N° 017-
2015-TR, que aprueba el Reglamento de la ley N° 30036, la cual fue aprobada por los
proyectos de ley N° 184/2011 y 1052/201, donde el Articulo 1° mencioné que la presente
ley pretende regular el teletrabajo, y presentar ello como una modalidad especial de
prestacion de servicios caracterizada por la utilizacion de las TIC en las instituciones
publicas y privadas, y promover politicas publicas para garantizar su desarrollo (Congreso
de la Republica del Pert, 2013).

Detallamos brevemente cada uno de los proyectos ley mencionados; primero el
proyecto de ley N° 184/2011-CR, presentado por primera vez el 08 de julio del 2011, el cual
tiene once articulos y tres disposiciones complementarias finales; y se establecié con el fin
de establecer politicas publicas que apliquen la flexibilidad y seguridad en el ambito laboral,
equiparando derechos y obligaciones de trabajadores y empleadores, favoreciendo a una
nueva modalidad de trabajo, que se esta practicando e implementando cada vez en mas paises

(Congreso de la Republica del Pera, 2012).

Segundo, el proyecto de ley N° 1052/2011-CR, presentado el 5 de marzo de 2011,
con el objeto de adicionar los articulos 96-A, 96-B y 96-C al Decreto Legislativo N° 728,
ordenado por el Texto Unico Ordenado aprobado por el Decreto Supremo 003-97-TR, Ley
de Productividad y Competitividad Laboral; y ello con el fin de regular el teletrabajo como
una modalidad de contrato a domicilio a aplicarse en las entidades publicas y privadas,
estableciendo entre sus disposiciones el caracter voluntario y reversible del teletrabajo para
efectos de evitar el caracter injusto u obligatorio, por parte del empleador o trabajador

(Congreso de la Republica del Pera, 2012).
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Decreto Supremo N.° 010 de 2020

Luego de haber revisado abundante literatura sobre el término “trabajo remoto”, se
ha podido hallar similitud entre los conceptos, pero sin duda, se debe mencionar aquella que
estd en el marco legal, la cual se publicé en la coyuntura de emergencia sanitaria COVID-
19 que azot6 al mundo. Es asi como la definicion y lineamientos del trabajo remoto se veran
enmarcados en el Decreto Supremo N.° 010-2020-TR, publicado el pasado 15 de marzo del
2020. En este decreto se definio al trabajo remoto como la prestacion de servicios del
subordinado, en el lugar de aislamiento o domicilio, haciendo uso de mecanismos o medios
necesarios para desarrollar sus funciones y que aquellas personas que sean diagnosticadas

con COVID-19, no deben practicar esta modalidad laboral.

Este decreto establece dentro de sus lineamientos las obligaciones del empleador y
trabajador, los cuales son; por su parte el empleador debe respetar el vinculo laboral en
cuanto a naturaleza, remuneracion y condiciones econdémicas, comunicar al servidor por
cualquier medio el cambio de lugar de prestacién del servicio con la finalidad de establecer
el trabajo remoto, transmitir las medidas y condiciones de seguridad y salud en el entorno
remoto. Y por parte de las obligaciones del trabajador durante la aplicaciéon del trabajo
remoto, debera cumplir con el resguardo de la informacion, confidencialidad de los datos,
en cuanto a la normativa vigente establece, resguardar cualquier informacion proporcionada
por su entidad, cumplir las medidas y condiciones de seguridad y salud en el trabajo
notificadas por su entidad durante el periodo del trabajo remoto, tener disposicién para las
coordinaciones laborales durante su jornada laboral (Presidente del Consejo de Ministros y

la Ministra de Trabajo y Promocion del Empleo, 2020).

Para efectos del decreto mencionado, se tienen las siguientes definiciones:

e Trabajo remoto: Prestacion de servicios subordinada con la presencia fisica del/la
trabajador/a en su domicilio o lugar de aislamiento domiciliario, utilizando cualquier
medio o mecanismo que posibilite realizar las labores fuera del centro de trabajo,
siempre que la naturaleza de las labores lo permita.

e Domicilio o lugar de aislamiento domiciliario: Lugar en el que el/la trabajador/a
puede realizar la prestacion de servicios u otro lugar en el que se encuentre como
consecuencia de las medidas de aislamiento social obligatorio.

e Medio o mecanismo para el desarrollo de trabajo remoto: Cualquier equipo 0 medio

informatico, de telecomunicaciones y analogos (internet, telefonia u otros).
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Las dimensiones del trabajo remoto que se consideraran para el presente estudio seran:

Ambito de aplicacion del teletrabajo

Aplicable a empleadores/as y trabajadores/as del sector privado, incluyendo los/las
trabajadores/as comprendidos en la medida de aislamiento domiciliario y aquellos
que no pueden ingresar al pais a consecuencia de las acciones adoptadas en el marco
de la emergencia sanitaria y el estado de emergencia nacional declarados por el
COVID-19.

No aplicable a los/las trabajadores/as confirmados/as con el COVID-19, ni a quienes
se encuentran con descanso médico, en cuyo caso se suspende la jornada laboral sin

afectar el pago de sus remuneraciones.

Comunicacion de la aplicacién del trabajo remoto

El/la empleador/a comunica al/la trabajador/a la modificacion del lugar de la
prestacion de servicios a través de soporte fisico (documento escrito) y soportes
digitales (correo electronico institucional o corporativo)

La comunicacion del/la empleador/a debe considerar el tiempo de aplicacion del
trabajo remoto, los medios 0 mecanismos para su desarrollo, la parte responsable de
proveerles, las condiciones de seguridad y salud en el trabajo aplicables.

El/la trabajador/a que tenga descanso médico debe comunicar al empleador/a.
Posterior al descanso médico, el/la trabajador/a hace de conocimiento al
empleador/al término del mismo, con el objeto de retomar el desarrollo del trabajo
remoto, siempre que éste mantenga su vigencia.

Es propio del/la empleador/a indicar las labores al/la trabajador/a, asi como
supervisar y reportar las labores realizadas durante la jornada laboral, de ser el caso,

pudiendo aplicar mecanismos virtuales.

Medios empleados

El empleador/a debe determinar los medios y mecanismos a ser empleados por el/la
trabajador para que pueda ejecutar el trabajo remoto en base a las funciones propias

del trabajador/a.
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El/la empleador/a debe facilitar el acceso del trabajador a sistemas, plataformas, o
aplicativos informaticos que sean necesarios.

No se permite la subrogacion de funciones por parte del/la trabajador/a, como
también el acceso a terceros de informacion confidencial o datos de propiedad del
empleador.

En caso el/la empleador/a ponga en funcionamiento sistemas, plataformas, o
aplicativos informéticos distintos a los utilizados por el/la trabajador/a con
anterioridad y que requieran capacitacion, el/a trabajador/a debera ser capacitado y
cuando corresponda, la acreditacion de la capacitacion es de cargo del/la
empleadora/a.

En caso de algun desperfecto en los medios 0 mecanismos para el desarrollo del
trabajo remoto, el/la trabajador/a debe informar a su empleador/a de manera

inmediata para dar continuidad al trabajo remoto.

Seguridad y Salud en el Trabajo Remoto

El/la empleador/a debe:

Informar a el/la trabajador/a, mediante el soporte fisico o digital que acredite dicha
comunicacion, las medidas, condiciones y recomendaciones de seguridad y salud en
el trabajo que debera cumplir y prevenir durante la ejecucién del trabajo remoto.

Determinar el canal a través del cual el/ la trabajador/a pueda reportar riesgos

adicionales u accidentes que identifique durante la aplicacion del trabajo remoto.

Jornada laboral del trabajo remoto

La jornada ordinaria de trabajo aplicable al trabajo remoto es la jornada acordada con
el/la empleador/a antes de iniciar la modalidad de trabajo remoto, asi mismo no
puede exceder de ocho (8) horas diarias o cuarenta y ocho (48) horas semanales.
Las partes establecen que el/la trabajador/a divida su horario laboral en partes que le
permita ejecutar las tareas, cumpliendo la jornada maxima, sin excederla.

El/la trabajador/a remoto debe tomar las previsiones pertinentes para que los medios

de comunicacion funcionen, asi pueda estar disponible durante la jornada laboral.
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2.2.2 Satisfaccion Laboral
La satisfaccion laboral es comprendida como un factor determinante sobre el

bienestar que un individuo experimenta en su trabajo y se esta convirtiendo en un tema
crucial para la investigacion de una empresa (Tous y Boada, 1993). A razon de ello, es
importante que las empresas tengan mayor conocimiento sobre la satisfaccion laboral de los
trabajadores, ya que son ellos la mayor fuerza para que una empresa sea cada vez mas

productiva.

En estudios actuales se ha mencionado que la satisfaccion o insatisfaccion laboral es
producto de la comparacion o juicio entre lo que alguien desea y lo que puede obtener
(Coaquira y Paredes, 2019 citado en Gibson et al. 2009).

Asi mismo, la satisfaccidn laboral debe apoyarse en ciertos conceptos como en la
predisposicion que tienen las personas para realizar su trabajo, apoyados en creencias y
valores proactivos que son desarrollados en su rutina laboral ( Palma 2005, citado en Boada,
2019).

En relacién con lo anterior, (Chiavenato, 2009) estableci6 que la motivacién laboral
es un proceso gque depende del curso, la intensidad y la persistencia de los esfuerzos de un
empleado para conseguir determinados objetivos. En donde el curso viene a ser la direccion
hacia la cual se dirige su comportamiento, la intensidad viene a ser el esfuerzo que la persona
dirige hacia su curso definido y la persistencia viene a ser la cantidad de tiempo durante el

cual la persona mantiene sus esfuerzos.

Asi mismo, (Robbins y Judge, 2009) indicé que cuando un trabajador se encuentra
muy satisfecho en el trabajo, puede llegar a mostrar actitudes positivas y la satisfaccion
laboral viene a ser el cimulo de actitudes generales de un empleado respecto a su puesto de
trabajo. Si el empleado ostenta una buena satisfaccion laboral con su puesto de trabajo,

mostrara actitudes positivas hacia el mismo; caso contrario, las actitudes seran negativas.

Podemos mencionar que, cuando se hace referencia a las actitudes de los empleados
es inevitable hacer alusion a la satisfaccion laboral, puesto que son convergentes y la
satisfaccion laboral es un estado placentero o positivo, resultante de la valoracion del trabajo

o0 de las experiencias laborales del sujeto (Chiang Vega et al., 2008).

Asi, el trabajador podra sentirse cada vez mas satisfecho segiin aumente el nivel de
placer que siente al realizar sus actividades laborales. Es asi que la satisfaccién laboral se
relaciona con el estado emocional placentero o positivo consecuente a la practica misma del

trabajo, el cual es alcanzado satisfaciendo los requerimientos individuales. En tal sentido,
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precisa que la satisfaccion laboral es el bienestar que se experimenta en el trabajo, cuando
un deseo propio es satisfecho, involucrandose también con la motivacion hacia el trabajo
(Gamero, 2005).

Ademas, podemos considerar que la satisfaccion laboral influye en la actitud del
trabajador frente a las tareas asignadas. Puede decirse que la satisfaccion inicia a partir de la
correspondencia entre el trabajo real y las expectativas que tiene el trabajador (Gamero,
2005). Lo cual es basico para conceptualizar a la satisfaccion laboral, ya que las expectativas
de un trabajador no deben excluirse para esta definicion. En tal sentido, las expectativas

tienen una importante influencia en el rendimiento del trabajador.

En relacion con lo anterior, se refiere que la satisfaccion puede basarse en
experiencias de los comparieros. Las expectativas se establecen mediante la comparacion
con otros trabajadores o trabajos previos. Si un empleado se percibe en desventaja frente a
sus similares o considera mejores a sus trabajos anteriores, su nivel de satisfaccion

disminuye (Juarez-Adauta, 2012).

Segln Peir6 y Prieto (1996), a los eventos o las condiciones que originan la
satisfaccion en el trabajo, solo se traducen en cinco factores, los cuales son: el caréacter
intrinseco del trabajo, la remuneracion, la promocién, la seguridad del empleo y por Gltimo

las condiciones del trabajo.

Por otro lado, tenemos que la satisfaccion laboral es el conjunto de actitudes y
sentimientos que las personas tienen acerca de su trabajo, por ello las actitudes positivas y
favorables dan muestra de que el colaborador se siente satisfecho con su trabajo, mientras
que las actitudes desfavorables, indican lo contrario. La satisfaccion laboral se encuentra
influenciada por tres principales factores: motivacion intrinseca, calidad de la supervision y,

el exito y fracaso (Wilkinson et al., 2010).

Herzberg, por su parte, plante6 el concepto de “enriquecimiento del puesto”,
implicando que los sujetos se sentirian satisfechos si se desempefiaban en trabajos que les
permitieran desarrollarse mental y psicoldgicamente, asi como experimentar mayor
responsabilidad. Esta idea propicio el disefio de métodos para mejorar del trabajo, a fin de
mejorar tanto la moral como el desempefio de los individuos (Herzberg, 1968).
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Teorias de la satisfaccion laboral
La teoria de los dos factores de Herzberg

Segun Herzberg (1968), existen dos ejes que orientan el comportamiento del trabajador, por
ello el establecid que la satisfaccion en el trabajo esta relacionada con los siguientes factores;
intrinsecos 0 motivacionales y los extrinsecos o higiénicos; y en la misma linea tenemos que

la satisfaccion se alcanza con la integracion de los mismos:

e Factores extrinsecos o higiénicos: tienen relacion con aspectos que rodean a las
personas mientras desempefian su trabajo y pueden variar segun la institucion vea
conveniente, incluyen los aspectos fisicos y ambientales del trabajo, asimismo
poseen una capacidad muy limitada para influir en el comportamiento de los
trabajadores, pero reflejan su caracter preventivo y evitan la insatisfaccion en el
entorno 0 amenazas potenciales que puedan romper su equilibrio. Constituyen el
contexto del cargo, condiciones de trabajo, politicas de la empresa y de la
administracion, relaciones interpersonales con el supervisor o jefe, salarios,

estabilidad en el cargo, relaciones con los colegas, estatus y seguridad.

e Factores intrinsecos o motivacionales: involucran sentimientos de realizacion, de
crecimiento y de reconocimiento profesional, manifiestos en la ejecucién de tareas
y actividades que constituyen un gran desafio y significado, por ello cuando los
factores intrinsecos son Optimos aumenta la satisfaccion. Asimismo, abarca el
reconocimiento por parte de los directivos y compafieros, trabajo gratificante,
delegacion de responsabilidad, decision sobre como realizar las tareas, promociones
0 ascensos, utilizacién plena de las habilidades personales, planteamiento de
objetivos y evaluacién relacionada con éstos, simplificacion del cargo, ampliacion
o0 enriquecimiento del cargo (horizontal o verticalmente), posibilidad de desarrollo

de la carrera y capacitacion.

Teoria de las Necesidades de Maslow

Esta teoria probablemente es una de las mas conocidas sobre motivacion y guarda
una estrecha relacion con el concepto de satisfaccion, y segun Maslow (1943), la
personalidad de los individuos es influenciada precisamente por la satisfaccion de sus
necesidades y plantea la hipotesis que dentro de todo ser humano existe una jerarquia de
cinco necesidades:
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e Necesidades Fisioldgicas: Relacionado al alimento, liquidos, refugio, sexo y otras
necesidades fisicas.

e Necesidades de seguridad: Incluye la fisica, la sicolégica como la economica;
seguridad y proteccion del dafio fisico y emocional.

e Necesidades sociales: Involucra dar y recibir afecto con otros individuos.

e Necesidad de estima: Lograr una evaluacion estable y alta de nosotros mismos,
basadndonos en el auto respeto y en la estimacién de los demas; reconocimiento,
estatus, logro etc.

e Autorrealizaciéon: Relacionada a desarrollar constantemente las potencialidades,
para sentirnos realizados como seres humanos. El reto de potenciar las capacidades,

el crecimiento.

Teoria de la discrepancia

Esta teoria plantea que la Satisfaccion laboral estd en funcion de los valores laborales
mas importantes para la persona que pueden ser obtenidos a través del propio trabajo
desempefiando alguna funcién. En este sentido Locke (1976), argumentd que los valores de
una persona estan ordenados en funcion de su importancia, de modo que cada persona
mantiene una jerarquia de valores. Locke presentd tres elementos primordiales que

contribuyen a la clarificacién de la discrepancia que son los siguientes:

e La satisfaccion con las dimensiones del trabajo: aborda la problemética de la
evaluacion afectiva de las multiples dimensiones del caracter individual inherentes
al trabajo.

e Descripcion de las dimensiones: se refiere a las percepciones que no se relacionan
con los afectos y que se encuentran en experiencias relacionadas con las
especificaciones del trabajo.

e Relevancia de las dimensiones: atiende a la importancia que las dimensiones del

trabajo tienen para el individuo.

Teoria de la discrepancia interpersonal

Dicha teoria menciona que la satisfaccion laboral esta mediada por las recompensas
obtenidas que obtiene el individuo y la equidad que percibe a través de las recompensas en
el trabajo, esto implica un doble analisis por parte del empleado: primero, entre su propio
desempefio y capacidades, y lo que cree merecer en compensacion por sus resultados.
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Segundo, analiza lo que los demas entregan y reciben de su trabajo, finalmente ello les
produce insatisfaccion (Lawler,1973, citado en Brisefio y VVazquez, 2019).

Teoria de las expectativas

Vroom (1964) en su influyente libro “Work and Motivation”, definio a la satisfaccion
equivalente a la valencia del trabajo, en otras palabras, la motivacion laboral no es sino el
producto de las expectativas, la instrumentalidad y la valencia que la persona tenga respecto

a su trabajo. Esto es:
M=ExIxV

Donde “M” equivale a motivacion, “E” a expectativas, “I”” a instrumentalidad, y

“V” a valencia.
Asi mismo (Vroom, 1964) refirié que su teoria se afianza en tres pilares:

e La Valencia: es lo atractivo que puede resultar la recompensa, la importancia que el
trabajador dé al resultado o recompensa potencial que puede obtener en el trabajo.
En este caso, el ejecutivo debera descubrir qué es lo que mas valoran sus trabajadores,
ademas de conocer la importancia que dan a sus propios resultados; es decir, los
resultados o el desempefio obtenido de cada trabajador, seran apreciados por cada
uno de ellos idiosincrasicamente.

e La expectativa: es la relacion entre el esfuerzo y el desempefio, que se orienta a la
probabilidad percibida por el trabajador de que con sus esfuerzos lograra alcanzar un
nivel de desempefio 6ptimo (autoeficacia). Aqui la dificultad de la tarea viene a ser
un punto importante, es por ello que el ejecutivo tendra que cerciorarse de que sus
trabajadores, ademas de contar con las habilidades requeridas para cumplir con la
tarea, cuente con los recursos y soporte que requiera.

e Lainstrumentalidad: es la relacion entre el desempefio y la recompensa, es decir, el
grado en que un trabajador cree que desempefiarse de una manera en especifico, sera

el medio suficiente para alcanzar los resultados deseados.
Vroom (1964) también determind las siguientes relaciones:

e Relacion esfuerzo-desempefio: es la relacion directa que relaciona la cantidad de
esfuerzo que despliega un trabajador para un determinado desempefio.
e Relacion desempefio-recompensa: mide el grado de desempefio que el individuo

percibe como optimo para conducirlo a un resultado anhelado.
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e Relacién recompensas-metas personales: se refiere al grado de percepcion de la
satisfaccion del individuo frente a las recompensas de la organizacion y a lo atractivas

gue se muestran.

Teoria de la equidad

La importancia de la percepcion de justicia es un elemento motivador y los
trabajadores perciben su participacion en la organizacion a través de una serie de
intercambios en donde se aportan diversos inputs a la compariia, como el esfuerzo, los
conocimientos, la experiencia y producto de ello la organizacién retribuye mediante el
reconocimiento, salario y el prestigio social. Si lo traducimos al &ambito organizacional, este
planteamiento sugiere que los empleados alcanzan la motivacion cuando se sienten
satisfechos con lo recibido a cambio de sus esfuerzos realizados. Los trabajadores suelen
juzgar la equidad de sus recompensas cuando las comparan con las recompensas recibidas

por otros, muchas veces se comparan con los compafieros de trabajo (Adams, 1965).

Dimensiones de la Satisfaccion Laboral

Para entender mejor la satisfaccion laboral, Locke (1976, citado en Asenjo et al.,
2012) trabajo en identificar y analizar las dimensiones de las que dependia la satisfaccion
laboral, considerando que ésta deriva de un conjunto de factores asociados al trabajo. Esto
lo hizo agrupando cualidades en donde las caracteristicas del trabajo mismo y las
individuales de cada trabajador condicionaran la respuesta de ésta hacia distintos aspectos
de trabajo. Dichas caracteristicas las clasifico en:

e Satisfaccion con el trabajo: aqui se integra la atraccion intrinseca al trabajo, como las
antes mencionadas en posibilidades de éxito, reconocimiento de este, ascenso,
aprendizaje, etc.

e Satisfaccion con el salario: se debe considerar la forma en cémo el dinero es
distribuido igualitariamente. La satisfaccion con las remuneraciones va depender de
la diferencia entre el valor asignado al trabajo y el pago recibido, mientras que, en la
teoria de la equidad, la satisfaccion dependera de la comparacion que hagan los
individuos respecto a sus remuneraciones relacionadas con sus cargos, con ello
rechazan cualquier indice de desigualdad.

e Satisfaccion con las promociones: incluye oportunidades de formacion o bases de

apoyo para una posterior promocion.
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e Satisfaccion con el reconocimiento: abarca reconocimientos y aprobaciones de un
trabajo ejecutado, asi como también las criticas respecto al mismo, este es uno de los
elementos o factores que causa satisfaccion e insatisfaccion.

e Satisfaccion con los beneficios: incluye pensiones, seguros médicos, vacaciones, etc.

e Satisfaccion con las condiciones de trabajo: son los aspectos de las condiciones
laborales importantes y necesarias para el individuo; flexibilidad de horario, de
descansos, ambientes laborales 6ptimos.

e Satisfaccion con la supervision: son las capacidades técnicas y administrativas, asi
como cualidades a nivel interpersonal.

e Satisfaccion con los colegas de trabajo: caracterizada por el nivel competitivo entre
compafieros, apoyo y empatia entre los mismos.

e Satisfaccion con la compafiia y la direccion: destaca en este item las politicas de
beneficios y salarios. La empresa determina en el trabajo el grado de responsabilidad,
la carga laboral, las oportunidades de promocion, la cantidad de aumento y las
condiciones de trabajo, dependera de la empresa el modificar algunos aspectos en

beneficio del trabajador.

Por otro lado, (Robbins y Judge, 2009) plantearon 5 dimensiones de la satisfaccion laboral:

e Satisfaccion en relacion con sus superiores: las necesidades de interaccién social
también se cubren en el centro de labores y el comportamiento del jefe es uno de los
principales influyentes de la satisfaccion. Las relaciones entre jefe y empleado no
son tan simples, sin embargo, estudios han confirmado que los lideres mas tolerantes
con las necesidades de sus trabajadores transmiten una mayor satisfaccion que
aquellos lideres autoritarios. En cuanto a las conductas orientadas a las tareas por
parte de los lideres, no existe una respuesta Gnica, asi pues, cuando las tareas resultan
ambiguas para los empleados, éstos desean tener un supervisor que aclare sus dudas;
en cambio, cuando las tareas estdn bien delimitadas y los empleados pueden
desarrollarlas eficientemente sin guia o0 instruccion constante, prefieren tener un
lider que no realice supervisiones estrechas. En este sentido, es factible considerar
que los trabajadores desmotivados, que consideran sus puestos desagradables,
prefieran tener un lider empatico y tolerante, que no los presione para mantener

estandares elevados de desempefio. En lineas generales, los jefes comprensivos, que
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retroalimentan positivamente, escuchan las opiniones y muestran interés hacia sus
subordinados, promoveran una mayor satisfaccion laboral.

Satisfaccion con las condiciones fisicas del trabajo: este es un factor de mucha
importancia para los empleados, ya que buscan frecuentemente un ambiente de
trabajo que les permita sentirse bien y les facilite la ejecucion de sus actividades.
Por un lado, un ambiente fisico placentero y un disefio adecuado del lugar,
favorecera su desempefio y aumentara sus niveles de satisfaccion; por otro lado, una
cultura organizacional con un sistema de valores bien definido y metas atractivas,
sera bien percibida y traducida en productividad. Cabe resaltar que, si las metas
organizacionales se contrastan con las metas personales de los trabajadores, se
potenciaran las condiciones favorables de trabajo y esto también conlleva a mayores
niveles de satisfaccion.

Satisfaccion con la participacion en las decisiones: también es significativo para los
empleados sentir que sus opiniones son tomadas en cuenta para el buen
funcionamiento de la organizacion, ya que son ellos quienes influyen directamente
en la produccion. Su experiencia les da la potestad de opinar respecto a la mejora de
ciertas areas en donde perciben que la produccion no se esta desarrollando
adecuadamente. Tales opiniones deben analizarse con seriedad por los directivos,
dejando en claro que son necesarias para el desarrollo de la organizacion.
Satisfaccion con su trabajo: estudios revelan que la naturaleza misma del puesto de
trabajo viene a ser un determinante basico en la satisfaccion laboral. Los puestos que
dan oportunidades de poner en practica sus habilidades, que impliquen variedad de
tareas, libertad y retroalimentacién de su desempefio, son preferidas por los
empleados; ya que los retos moderados suscitan entusiasmo, placer y satisfaccion.
Por ello, el enriquecimiento del puesto mediante la expansion del mismo puede
aumentar la satisfaccion laboral, debido al incremento de libertad, independencia,
variedad de tareas y retroalimentacion de su propio desenvolvimiento. En este
sentido, Gamero (2005) refirid que se debe tener en consideracion que los retos
deben ser moderados, ya que si son muy exigentes promoveran la frustracion y
sensaciones de fracaso, apaleando la satisfaccion laboral del empleado.
Satisfaccion con el reconocimiento: este punto trata de la existencia de dos tipos de
reconocimientos sumamente importantes que perciben los empleados, hablamos de
intrinsecos y extrinsecos. Los intrinsecos, son aquellos que el empleado experimenta

internamente, como sentimientos de competencia, orgullo y habilidades propias para
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desempefiar las tareas eficientemente. Los extrinsecos, son los que brinda la misma
organizacion, de acuerdo con esfuerzo y desempefio mostrado, como los salarios,
oportunidades de ascenso, elogios y otras compensaciones que los supervisores

estén dispuestos a ofrecer.

Efectos de la satisfaccion o insatisfaccion laboral

Para tal razén, Arbaiza (2019) menciond que cuando un trabajador se siente satisfecho,

se puede reflejar en sus actitudes. Contrariamente, cuando se siente insatisfecho, se forjaran

diversas consecuencias tanto a nivel personal, como a nivel organizacional. En tal sentido,

propuso consecuencias especificas como:

A nivel personal:

La salud: si el trabajador esta insatisfecho, probablemente tenga impactos negativos
en su salud, tales como insuficiencia cardiaca, fluctuaciones en la presion arterial,
dolores de cabeza, problemas de peso, colesterol, etc. Incluso desajustes
neuropsicoldgicos que pueden conllevar a trastornos de ansiedad, depresion o estrés.
Las actitudes hacia la vida: la vida de los trabajadores se ve influida por factores
tanto dentro como fuera de la organizacion, asi pues, si se encuentran insatisfechos
con su trabajo, experimentan secuelas en su vida personal, sobre todo en el deterioro

de sus relaciones familiares y amicales.

A nivel organizacional:

El ausentismo: tiene una relacién directa con la insatisfaccion laboral, aunque no tan
fuerte; de todos modos, implica grandes problemas econdmicos para la organizacion.
Cabe resaltar que el ausentismo no se debe exclusivamente a la insatisfaccion laboral,
sino que entran en juego otros factores como dificultades para transportarse,
enfermedades u otras actividades. Incluso, a veces se puede deber méas a las
responsabilidades que tienen los padres con los hijos que a la insatisfaccion en el
trabajo.

El abandono: es uno de los factores de relacion mas estrecha con la insatisfaccion
laboral, ya que suele darse cuando el empleado se encuentra insatisfecho o cuando la
empresa lo despide. Lo cierto es que, sea cual sea el caso, resulta costoso para la

organizacion tener que reemplazarlo, debido a procesos de induccion, capacitacion y
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entrenamiento. La relacion entre abandono e insatisfaccion laboral es mas fuerte que
la relacion con el ausentismo.

e Las protestas: la insatisfaccion de los trabajadores puede generar quejas frecuentes,
que se pueden convertir en protestas mayores, ya sean a nivel individual o grupal, lo
que representa pérdidas significativas para las organizaciones.

e Comportamientos inadecuados: la insatisfaccion de los trabajadores puede acarrear
conductas desadaptativas en el centro de labores, como el consumo de sustancias,

robos, interacciones conflictivas, impuntualidad y sabotajes.

Medicion de la satisfaccion laboral

La medicién de la satisfaccion laboral se puede realizar de forma unidimensional o
multidimensional; la unidimensional evalGa la satisfaccion como una actitud general hacia
el trabajo mediante una pregunta global al trabajador sobre su satisfaccion en el trabajo y la
multidimensional considera un conjunto de factores, que pueden ser medidos con el fin de
calcular el nivel de satisfaccion laboral del individuo. Igualmente, ambos enfoques se
consideran validos, a pesar de sus diferencias en cuanto a complejidad ( Navarro y Pérez,
2008, citado en Boada, 2019).

Finalmente, respecto a los métodos mas utilizados para la medicion de la satisfaccion
en el trabajo, podemos mencionar que se dividen en métodos directos e indirectos, ambos se
diferencian en el tipo de preguntas que realizan al trabajador y la comunicacion al evaluado
sobre los objetivos de la prueba ( Harpaz,1983, citado en Boada, 2019).
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2.3 Marco conceptual

e Cohesion: se considera a la fuerza que actua en los miembros para que permanezcan
en un grupo (Gibson et al., 2009).

e Desempefio laboral: es el comportamiento del trabajador en la busqueda de los
objetivos fijados, este constituye la estrategia individual (Chiavenato, 2009).

e Jornada laboral: es la jornada acordada entre el/la empleador/a y trabajador(a) antes
de iniciar la modalidad de trabajo remoto y no puede exceder de ocho (8) horas
diarias o cuarenta y ocho (48) horas semanales (Ministra de Trabajo y Promocion del
Empleo, 2020).

e | ealtad: es la espera pasiva pero optimista de que las condiciones mejoren, inclusive
hablando por la organizacion ante criticas del exterior y con la confianza de que la
administracion esta “haciendo las cosas correctas” (Robbins y Judge, 2009)

e Motivacion: es el conjunto de procesos implicados en la activacion, direccion y
persistencia de la conducta (Beltran y Sanchez, 2002).

e Satisfaccion intrinseca: implica el conjunto de emociones experimentadas por los
trabajadores sobre el cargo que desempefian (Pedraza, 2020).

e Satisfaccion extrinseca: abarca aspectos generales y contextuales de la
organizacion (Pedraza, 2020).

e Telecentros: instalaciones que estan equipadas para teletrabajar, y no necesariamente
quedan cerca del lugar de habitacion del trabajador, pero le brindan los recursos
necesarios para su desempefio profesional. Esta opcion puede ser atractiva para los
teletrabajadores, pues las oficinas deben mantenerse actualizadas tecnolégicamente
y ellos accedan a sus recursos pagando un “cannon’ de arrendamiento que puede ser
por horas, semanas, meses o afios (Osio, 2010).

e Teletrabajo: modalidad de trabajo en la cual los trabajadores pueden disponer de un
tiempo intenso en las actividades laborales y en poco tiempo dedicarse a las tareas
del hogar, aparte del ahorro energético (Ventura, 2017).

e Tecnologia: elimina las coordenadas de tiempo y lugar, y difumina las fronteras entre
trabajo y descanso, hasta lograr una conexion perpetua (Alvarez Cuesta, 2020).

e TIC: es una herramienta que ha creado nuevas oportunidades para el crecimiento y
desarrollo en apoyo a las actividades de produccion e innovacion (Margalina y
Robalino, 2018, citado en Sanchez Paredes et al., 2019).
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I1I. VARIABLES E HIPOTESIS

3.1 Definicion operacional de las variables

Tabla 1

Definicion Operacional de las variables.

VARIABLE

DEFINICION CONCEPTUAL

DEFINICION OPERACIONAL

Trabajo Remoto

Palma (2005, citado en (Boada
(2019), que planteo a la satisfaccion
laboral como la predisposicion
frente al trabajo, basada en creencias
y valores positivos, los cuales
fueron generados por la rutina
laboral.

Se define al trabajo remoto como la
capacidad de combinar el uso de las
TIC, con el concepto de
flexibilidad en cuanto al método de
organizacion del trabajo en relacion
al lugar y horario del mismo
(Culqui y Gonzélez, 2016).

Es el grado de satisfaccion laboral
resultante de los puntajes obtenidos
de la escala de Satisfaccion laboral.

Es el desarrollo del trabajo remoto
resultante del puntaje obtenido del
cuestionario aplicado en la
empresa.

Fuente: Elaboracion propia.
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Definicion Operacional de las variables.

VARIABLE DIMENSIONES

INDICADORES

ESCALAS

. ., Factores extrinsecos
Satisfaccion

Laboral

Factores intrinsecos

Obligaciones del trabajador

Trabajo Remoto Yy del empleador
Equipos y medios

Condiciones laborales
Beneficios econdmicos

Significacion de la tarea
Reconocimiento personal

Jornada laboral, Seguridad y

salud, Productividad
Uso de equipos y medios

Siempre =5

Casi siempre =4

A veces =3
Casi nunca =2

Nunca =1

Fuente: Elaboracién propia.

3.2 Hipotesis de la investigacion

3.2.1 Hipdtesis general

e La aplicacion del trabajo remoto se relaciona significativamente con la

satisfaccién laboral en Adecco Consulting S.A.

3.2.2 Hipdtesis especificas

e H1: Laaplicacion del trabajo remoto se relaciona significativamente con los

factores extrinsecos de la satisfaccion laboral en Adecco Consulting S.A.

e H2: Laaplicacion del trabajo remoto se relaciona significativamente con los

factores intrinsecos de la satisfaccion laboral en Adecco Consulting S.A.
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IV. METODOLOGIA

4.1 Disefo de investigacion

La presente investigacion tuvo un disefio no experimental (ex post facto), puesto que
no se manipularon las variables, Gnicamente se analizaron las incidencias en su contexto
natural. La investigacion ex post facto es cualquier investigacion en la que resulta
imposible manipular variables o asignar aleatoriamente a los sujetos o a las condiciones
(Kerlinger y Howard, 2002).

Asimismo, existen diversos tipos de investigacion y segin Hernandez Samperi
(2014) tenemos los experimentales y no experimentales. Pero, el presente trabajo fue de

tipo no experimental-transeccional, debido a que se llevo a cabo en un solo momento.

4.2 Descripcion de la metodologia

La investigacion realizada fue de tipo basica, de nivel descriptivo y correlacional ya
que consiste en determinar algunas caracteristicas en base a una teoria establecida e
identificar la correlacion entre la aplicacion del trabajo remoto y la satisfaccion laboral

en Adecco Consulting S.A.
4.2.1 Implementacién del tema de Investigacion

Se inicid con la solicitud de autorizacion para aplicar el cuestionario, dirigida a la
empresa Adecco Consulting S.A., posterior a su aprobacion se utilizé la plataforma
Google Forms para poder enviar el cuestionario a cada trabajador de la empresa.
Terminada la aplicacidn, se descargaron los datos haciendo uso de Microsoft Excel, para
clasificar la informacion. Finalmente se trasladé la data al programa SPSS version 25,
para el respectivo andlisis e interpretacion. Asi mismo, para llevar a cabo la
implementacion de la tesis fue necesario establecer etapas que permitieran mantener un

orden de las actividades a realizar, las cuales se pueden apreciar en la Tabla 2.
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Tabla 2
Etapas para desarrollar la Tesis

Eleccion del tema

Investigacion de estudios recientes sobre el tema
Etapa Preliminar

Determinar el problema de investigacién

Establecer nombre de empresa y area de aplicacion

Titulo de la Tesis
Descripcion de la realidad
Formulacion del problema de la investigacion
Formulacion de objetivos de la investigacion
Delimitacién de la investigacion
Justificacion de la investigacion
Desarrollo de la Tesis
Elaboracion de los antecedentes
Elaboracion de las bases tedricas
Definicion de la Metodologia
Establecer cronograma de elaboracién de Tesis
Establecer Presupuesto de Tesis

Establecer referencias bibliograficas

Fuente: Elaboracion propia.

4.2.2 Pruebas realizadas

Para recolectar y analizar los datos, primero se cred una base de datos en Microsoft
Excel y posteriormente se transfirieron al software IBM SPSS version 25, el cual permitio
realizar las pruebas de calculos estadisticos e interpretacion de tablas de frecuencia, asi
mismo se pudo calcular las correlaciones entre las variables (Rho Spearman y Pearson) y el

nivel de confiabilidad (Alfa de Cronbach) del instrumento.
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4.3 Poblacion y muestra
Para el presente trabajo de investigacion, la poblacion y muestra de tipo censal, fue

de 40 trabajadores de Adecco Consulting S.A., quienes pertenecen al area administrativa,
contable, operaciones, médica, soporte técnico, seguridad y salud del trabajo. Se aplicé el
muestreo de tipo censal, en este sentido todas las unidades de investigacion fueron

consideradas como muestra.

4.4 Técnica de recoleccion de datos
Segun Ramos et al. (2018) indican que las técnicas de recoleccion de datos “son las

distintas formas o maneras de obtener la informacién mediante la observacion directa, la
encuesta oral o escrita, el cuestionario, la entrevista, el analisis documental y el analisis de

contenido entre otros” (p. 201).

4.5 Instrumento de recoleccion de datos
Asi también, Ramos et al. (2018) mencionaron que “los instrumentos son los

materiales que se utilizan para recoger y almacenar la informacion, entre los que destacan
los formatos de cuestionario, guia de entrevista, lista de cotejo, grabador, camara fotografica

o0 de video entre otros” (p. 202).

En el presente trabajo de investigacion, para la recoleccion de datos y el
cumplimiento de los objetivos, se tomaron en cuenta dos instrumentos ya validados, los

cuales se detallan a continuacion:

Para medir la variable “aplicacion del trabajo remoto”, se utilizo el instrumento
desarrollado por Vicente Chinchay Junior Gonzalo en el 2020, el cual fue validado por
profesionales de su especialidad con grado de maestria. EIl instrumento constd de 13 items
con medicion ordinal de 5 alternativas de tipo Likert. Se aplicé en la tesis de grado titulada
“Trabajo remoto y gestion administrativa en la Institucion Educativa Rosa Dominga Pérez
Liendo-La Victoria 2020, la cual tuvo por objeto; determinar la relacion entre el trabajo
remoto y la gestion administrativa en la institucion educativa Rosa Dominga Perez Liendo,
La victoria-2020. Asi mismo, en dicho trabajo de investigacion se obtuvo un grado de
confiabilidad de 0,902 mediante el Alfa de Cronbach, lo cual demostr6 que el instrumento

tenia un alto nivel de confiabilidad para medir la variable en estudio.

Para medir la variable “satisfaccion laboral”, se utiliz6 el instrumento desarrollado
por Arias Chacondori en el 2021, el cual fue validado por profesionales de su especialidad

con grado de maestria. EIl instrumento constd de 26 items con medicion ordinal de 5
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alternativas de tipo Likert. Se aplico en la tesis de maestria titulada “Satisfaccion laboral y
trabajo remoto docente de las Instituciones educativas de la provincia de Camand, Arequipa-
20207, la cual tuvo por objeto; determinar la relacion existente entre satisfaccion laboral y
trabajo remoto docente de las Instituciones Educativas JEC de la Provincia de Camana de la
region Arequipa. Asi mismo, en dicho trabajo de investigacion se obtuvo un grado de
confiabilidad de 0,828 mediante el Alfa de Cronbach, lo cual demostrd que el instrumento

posee un alto nivel de confiabilidad para medir la variable en estudio.

Es asi que, el cuestionario que se aplico para el presente trabajo de investigacion,
estuvo conformado por 26 items para la variable “satisfaccion laboral” y 13 items para la
variable “aplicacion del trabajo remoto”, con un total de 39 items. Dicho cuestionario se
envid a cada trabajador via correo electronico, previa solicitud y otorgamiento del permiso
para aplicarlo en la empresa.

Para el procesamiento y andlisis de los datos obtenidos con el cuestionario; primero
se generd un archivo de Excel, en el cual se reflejaron todas las puntuaciones, seguido a ello
se clasificaron y se sumaron los valores segin cada dimensién y variable, asi fue mas facil
analizar estadisticamente dicha data en SPSS en su version 25, con el cual se pudo medir el
nivel de confiabilidad, la consistencia entre items, la correlacion entre las dimensiones y

variables, normalidad y andlisis descriptivo.

4.5.1 Validez

Para la validacion del instrumento aplicado en el presente trabajo de investigacion,
no fue necesario solicitar la evaluacion de expertos, debido a que se tomaron como referencia
dos instrumentos ya aplicados y validados por expertos (detallados anteriormente). Sin
embargo, también se realizd la prueba de confiabilidad para el instrumento aplicado en el
presente trabajo de investigacion, mediante el coeficiente Alfa de Cronbach (Quero, 2010)
obteniéndose los siguientes coeficientes; 0.861 para la variable aplicacion del trabajo remoto
y 0,927 para la variable satisfaccion laboral, y se demostrd con ello que el instrumento que

se aplico tuvo un alto nivel de confiabilidad.
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4.5.2 Confiabilidad

Quero (2010) indico que el coeficiente Alfa de Cronbach puede medir la
confiabilidad de un instrumento. Es por ello que para evaluar la confiabilidad se utiliz6
la siguiente escala:

- Siendo muy baja para rango de 0.0 a 0.2

- Siendo baja para rangos de 0.21 a 0.4

- Siendo moderada para rangos de 0.41 a 0.6
- Siendo alta para rangos de 0.61 a 0.8

- Siendo muy alta para rangos de 0.81 a 1.0

Para la evaluacion del nivel de confiabilidad de ambas variables y sus respectivas

dimensiones se determinaron las siguientes interpretaciones:

Tabla 3

Confiabilidad de la aplicacion del trabajo remoto y sus dimensiones

Alfa de Cronbach N° de elementos
Aplicacion del trabajo remoto ,861 12
Obllgamones del empleador y 780 ;
trabajador
Equipos y medios ,806 5
Total 12

En la tabla 3, se muestra el coeficiente de confiabilidad del instrumento que mide el
grado de aplicacion del trabajo remoto. Se recogieron los datos de 40 trabajadores de la
empresa Adecco Consulting S.A., y fueron analizados a través del Coeficiente del Alfa de
Cronbach debido a que las opciones de respuesta fueron de tipo escala Likert (1-5). La
consistencia interna se ve reflejada en el estadistico 0,861. Respecto a la dimension;
obligaciones del empleador y trabajador, el estadistico fue 0,780 y para la dimension; calidad
y adaptacion a los equipos y medios, el estadistico fue 0,806; en ambos casos se muestra una
consistencia interna aceptada entre los 7 y 5 items que conforman a cada dimension

respectivamente.
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Tabla 4

Confiabilidad de satisfaccion laboral y sus dimensiones

Alfa de Cronbach N° de elementos
Satisfaccion laboral ,927 26
Factores extrinsecos ,857 13
Factores intrinsecos ,903 13
Total 26

En la tabla 4, se muestra el coeficiente de confiabilidad del instrumento que mide el
grado de satisfaccion laboral. Se recogieron los datos de 40 trabajadores de la empresa
Adecco Consulting S.A., y fueron analizados a través del Coeficiente del Alfa de Cronbach
debido a que las opciones de respuesta fueron de tipo escala Likert (1-5). La consistencia
interna aceptada se ve reflejada en el estadistico 0,927. Respecto a la dimension factores
extrinsecos; se muestra el coeficiente de confiabilidad de 0,857 y para la dimensién; factores
intrinsecos, se muestra el coeficiente de confiabilidad de 0,903; en ambos casos se muestra

una consistencia interna aceptada entre los 13 items que conforman a cada dimension.
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4.6 Resultados

4.6.1 Resultados estadisticos

Los siguientes resultados se obtuvieron de una poblacion de 40 trabajadores que
realizaban trabajo remoto en Adecco Consulting S.A., y los resultados se analizaron con

apoyo del software SPSS-version 26, con ello pudimos realizar el anlisis descriptivo.
Tabla 5

Caracteristicas sociodemograficas de los trabajadores de la empresa Adecco Consulting
S.A

Frecuencia Porcentaje

Femenino 22 55,0
Sexo Masculino 18 45,0
Total 40 100,0
Edad De 23 a 30 afios 25 62,5
De 31 a 45 afios 15 375
Total 40 100,0
Casada(0) 13 32,5
Estado Civil Conviviente 2 50
Soltera(o) 25 62,5
Total 40 100,0
Residencia Lima 33 825
Provincia 7 17,5
Total 40 100,0
Postgrado 17 42,5
.. Técnico 5 125
Grado de Instruccién Universitario 18 450
Total 40 100,0
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Frecuencia Porcentaje

Analista de Sistemas 3 7,5

Asistente Administrativa(o) 4 10,0

Consultor(a) de Seleccion 12 30,0

Enfermera(o) 2 5,0

Gerente de Logistica e
2 5,0
Puesto actual Infraestructura .

Gerente de Seguridad y Salud 1 2,5

Jefe de Operaciones 3 7,5

Jefe de Seleccion 3 7,5

Médico Ocupacional 2 5,0

Practicante 4 10,0

Supervisor(a) de Operaciones 4 10,0
Total 40 100,0

. Hasta 1 afio 15 37,0
Antlgrl:]epcizcgaen la Dg la3 aﬁps 9 23,0
Mas de 3 afios 16 40,0
Total 40 100,0

Antigliedad Hasta 6 meses 13 32,5
realizando trabajo g 7 ees. 1 afio 20 50,0
remoto Mas de 1 afio hasta 2afios 7 17,5
Total 40 100,0

En la tabla 5, se observa el nivel sociodemografico de los trabajadores de Adecco
Consulting S.A., considerando sexo, edad, profesion, grado de instruccion, residencia actual,
puesto actual, afos trabajando en Adecco y afios trabajando de manera remota en Adecco.
El 55% es de género femenino y el 45% es de género masculino. El 62,5% son soltero(a), el
32,5% es casado(a) y el 5% es conviviente. Respecto al lugar de residencia el 82,5% es de
Lima y el 17,5 es de Provincia. Asi mismo, a cerca del grado de instruccién el 45% tiene
nivel universitario(a), el 42,5% tiene nivel de posgrado y el 12,5% tiene nivel técnico. Por
otro lado, referente al puesto actual, el porcentaje méas alto es del 30% consultor(a) de
seleccidn, seguido del 10% como Supervisor de operaciones y Asistente administrativo(a) y
con un minimo del 2,5% como Gerente de Seguridad y salud. Respecto al tiempo que tienen
trabajando de manera remota en Adecco, tenemos que el 32,5% ha trabajado hasta 6 meses,
el 50% de 7 meses hasta 1 afio y el 17,5% mas de 1 afio hasta 2 afios. Finalmente, en cuanto
al tiempo general que estan prestando servicio en Adecco, tenemos que el 40% va trabajando
mas de 3 afos, el 37% va trabajando como maximo 1 afio y el 23% va trabajando de 1 a 3

anos.
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4.6.2 Analisis descriptivo de las variables y dimensiones.

Para el siguiente andlisis, respecto a la variable satisfaccion laboral, se consideraron
las siguientes puntuaciones: para la variable satisfaccion laboral, de 84 a 98,6 significa
“satisfaccion laboral por mejorar”, de 98,6 a 113,2 significa “buena satisfaccion laboral” y
de 113,2 a 128 significa “excelente satisfaccion laboral”. Asi mismo para la dimension;
factores extrinsecos, de 41 a 49 significa “factores extrinsecos por mejorar”, de 49 a 57
significa “buenos factores extrinsecos” y de 57 a 65 significa “excelentes factores
extrinsecos”. Finalmente, para la dimension; factores intrinsecos, de 41 a 49 significa
“factores intrinsecos por mejorar”, de 49 a 57 significa “buenos factores intrinsecos” y de

57 a 65 significa “excelentes factores intrinsecos.

Tabla 6

Analisis descriptivo satisfaccion laboral y sus dimensiones

Frecuencia Porcentaje

Satisfaccion laboral por mejorar 6 15,0
Satisfaccion laboral Buena satisfaccion laboral 16 40,0
Excelente satisfaccion laboral 18 45,0
Total 40 100,0
Factores extrinsecos por mejorar 4 10,0
, Buenos factores extrinsecos 15 37,5
Factores extrinsecos
Excelentes factores extrinsecos 21 52,5
Total 40 100,0
Factores intrinsecos por mejorar 6 15,0
s, Buenos factores intrinsecos 10 25,0
Factores intrinsecos
Excelentes factores intrinsecos 24 60,0
Total 40 100,0
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En la tabla 6, podemos observar la variable satisfaccion laboral y sus dimensiones en
los trabajadores de Adecco Consulting S.A. Los resultados para la variable satisfaccion
laboral fueron: el 45% de los trabajadores mostraron una excelente satisfaccion laboral,
seguido del 40% que mostraron una buena satisfaccion laboral y el 15% expresaron poder
mejorar la satisfaccion laboral. Respecto a la dimension factores extrinsecos, el 52,5% de
los trabajadores percibieron excelentes factores extrinsecos, el 37,5% de trabajadores
percibieron buenos factores extrinsecos y el 10% expresaron poder mejorar los factores
extrinsecos. Asi mismo para la dimensién factores intrinsecos, el 60% de trabajadores
percibieron excelentes factores extrinsecos, el 25% de trabajadores percibieron buenos
factores extrinsecos y el 15% expresaron poder mejorar los factores extrinsecos.

Para el siguiente analisis, respecto a la variable aplicacion del trabajo remoto, se
consideraron las siguientes puntuaciones: de 37 a 45,6 significa “aplicacion incipiente”, de
45,6 a 54, 2 significa” aplicacion regular” y de 54,2 a 63 significa “aplicacion destacada”.
Asi mismo para la dimension obligaciones del trabajador y empleador; de 20 a 25 significa
“aplicacion incipiente”, de 25 a 30 significa “aplicacion regular” y de 30 a 35 significa
“aplicacion destacada”. Finalmente para la dimension medios y equipos, de 15 a 18,3
significan “nivel incipiente”, de 18,3 a 21,6 significa “nivel regular” y de 21,6 a 30 significa

“nivel destacado”.

Tabla 7

Analisis descriptivo de la aplicacion del trabajo remoto y sus dimensiones

Frecuencia Porcentaje

Aplicacion

U 6 15,0
Incipiente
Aplicacion
L . 16 40,0
Aplicacion del trabajo remoto regular
Aplicacion
destacada 18 45,0
Total 40 100,0
Ap!lc_acmn 8 200
Incipiente
N . Aplicaci6
Obligaciones del trabajador y el reSL:fzfrcmn 19 47,5
empleador Aplicacion
13 32,5
destacada
Total 40 100,0
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Frecuencia Porcentaje

Nivel incipiente 6 15,0
Equipos y medios N?vel regular 10 25,0
Nivel destacado 24 60,0
Total 40 100,0

En la tabla 7, se muestra la variable; aplicacion del trabajo remoto y sus dimensiones
en Adecco Consulting S.A. Los resultados fueron: el 45% expres6 una aplicacion destacada
del trabajo remoto, el 40% expresé tener una aplicacion regular y el 15% expresoé aplicar de
manera incipiente el trabajo remoto. Asi mismo para la dimension obligaciones del
trabajador y el empleador, el 47,5% aplica destacadamente las obligaciones del trabajador y
el empleador, el 32,5% aplica regularmente las obligaciones del trabajador y el empleador
asi como también el 20% aplica de manera incipiente las obligaciones del trabajador y el
empleador. Finalmente, para la dimension equipos y medios, el 60% manifestd que los
equipos y medios tienen un nivel de destacado, el 25% manifesto que los equipos y medios
tienen un nivel regular y el 15% manifestaron que los equipos y medios tienen un nivel

incipiente.

4.6.3 Contrastacion de hipoétesis

Tabla 8

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

SL TR FE FI OET EM

N 40 40 40 40 40 40
Estadistico de prueba ,185 124 ,138 ,203 121 ,198
p valor ,001¢ ,120° ,052¢ ,000¢ ,141°¢ ,000°

En la tabla 8, podemos visualizar el p valor para cada concepto en base a ello podremos
contrastar nuestras hipétesis posteriormente, haciendo uso de los coeficientes de correlacion

Rho de Spearman o Pearson, segun corresponda.
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Donde:

SL: Satisfaccion laboral

TR: Trabajo remoto

FE: Factores extrinsecos de la satisfaccion laboral
FI: Factores intrinsecos de la satisfaccion laboral
OET: Obligaciones del empleador y del trabajador

EM: Equipos y medios

El coeficiente Rho de Spearman se interpreta de la siguiente manera segun Hernandez
Samperi (2014):

Tabla9

Coeficiente Rho de Spearman

Coeficiente Correlacion
-0.90 negativa muy fuerte
-0,75 negativa considerable
-0.50 negativa media
-0.25 negativa debil
-0.10 negativa muy débil

0 no existe correlacion
+0.10 positiva muy debil
+0.25 positiva débil
+0.50 Positiva media
+0.75 positiva considerable
+0.90 positiva muy fuerte
+1.00 positiva perfecta

Fuente: Hernandez Samperi (2014)
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El coeficiente de correlacion de Pearson se interpreta de la siguiente manera (Hernandez
Samperi, 2014):

Tabla 10
Coeficiente de Pearson
Coeficiente Correlacion
-0,75 negativa considerable
-0.50 negativa media
-0.25 negativa debil
-0.10 negativa muy débil
0 no existe correlacion
+0.10 positiva muy débil
+0.25 positiva débil
+0.50 Positiva media
+0.75 positiva considerable
+0.90 positiva muy fuerte
+1.00 positiva perfecta

Fuente: Hernandez Samperi (2014)
Por otro lado, para el p valor, se debe considerar:

. Si el p valor > 0.05, se acepta la Hipotesis Nula.

. Si el p valor < 0.05, se rechaza la Hipdtesis Nula, y se acepta la Hipdtesis Alternativa.

Contraste de la hipdtesis general

Ha: La aplicacion del trabajo remoto se relaciona significativamente con la satisfaccion
laboral en Adecco Consulting S.A.

Ho: La aplicacion del trabajo remoto no se relaciona significativamente con la satisfaccion

laboral en Adecco Consulting S.A.
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Tabla 11

Relacion entre la aplicacion del trabajo remoto y la satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

Rho de Spearman p valor N

Aplicacién del Trabajo remoto 754" 0,000 40

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 11, se observa la relacion entre la aplicacion del trabajo remoto y la
satisfaccion laboral en Adecco Consulting S.A. El coeficiente Rho de Spearman da un
resultado de 0, 754 indicando una relacidn positiva considerable entre las variables, el p

valor es 0,000 por ello se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alternativa.

Decision: Si existe relacion significativa entre la aplicacion del trabajo remoto se
relaciona significativamente con la satisfaccion laboral en Adecco Consulting S.A., debido

a que se mostré un coeficiente de correlacion de 0,754 con un margen de error de 0,00.
Contraste de hipdtesis especifica 1

Ha: La aplicacion del trabajo remoto se relaciona significativamente con los factores

extrinsecos de la satisfaccion laboral en Adecco Consulting S.A.

Ho: La aplicacion del trabajo remoto no se relaciona significativamente con los factores

extrinsecos de la satisfaccion laboral en Adecco Consulting S.A.

Tabla 12

Relacion entre la aplicacion del trabajo remoto y los factores extrinsecos de la

satisfaccion laboral

Factores extrinsecos de la Satisfaccién laboral

Pearson p valor N

Aplicacion del Trabajo remoto 775 0,000 40

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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En la tabla 12, se observa la relacion entre la aplicacion del trabajo remoto y los
factores extrinsecos de la satisfaccion laboral. El coeficiente de Pearson fue de 0, 775
indicando una relacion positiva considerable. El p valor fue de 0,000 por ello se rechazo la

hipdtesis nula y se acepto la hipotesis alternativa.

Decision: Si existe relacion significativa entre la aplicacion del trabajo remoto y los
factores extrinsecos de la satisfaccion laboral en Adecco Consulting S.A., debido a que se

mostré un coeficiente de correlacion de 0,775 con un margen de error de 0,00.

Contraste de hipdtesis especifica 2

Ha: La aplicacion del trabajo remoto se relaciona significativamente con los factores

intrinsecos de la satisfaccion laboral en Adecco Consulting S.A.

Ho: La aplicacion del trabajo remoto no se relaciona significativamente con los factores

intrinsecos de la satisfaccion laboral en Adecco Consulting S.A.

Tabla 13

Relacion entre la aplicacion del trabajo remoto y los factores intrinsecos de la satisfaccién

laboral
Factores intrinsecos de la Satisfaccion laboral
Rho de Spearman p valor N
Aplicacion del Trabajo remoto 706" 0,000 40

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 13, se observa la relacién entre la aplicacion del trabajo remoto y los
factores intrinsecos de la satisfaccion laboral. El coeficiente Rho de Spearman fue de 0, 706
indicando una relacién positiva media. El p valor fue de 0,000 por ello se rechazo la hipétesis

nula y se acepto la hipétesis alternativa.

Decision: Si existe relacion significativa entre la aplicacion del trabajo remoto y los
factores intrinsecos de la satisfaccion laboral en Adecco Consulting S.A. debido a que se

mostré un coeficiente de correlacion de 0,706 con un margen de error de 0,00.
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V. DISCUSION DE RESULTADOS

Respecto al objetivo general de la presente tesis, el cual fue determinar la relacién
significativa entre la aplicacion del trabajo remoto y la satisfaccion laboral en Adecco
Consulting S.A., se encontrd que entre ambas variables existe un coeficiente de correlacion
positiva considerable (0,754). Ello lo podemos relacionar con los resultados que se
obtuvieron en el trabajo de investigacion realizado por (Arias, 2021), en donde también se
demostrd una correlacion positiva moderada entre trabajo remoto y la satisfaccion laboral
en docentes de las Instituciones JEC-Camand, Arequipa. Asimismo, en la tesis sobre
satisfaccion laboral, presentada por Vallellano (2019) se demostrd que las condiciones de
trabajo conducen a diversos estados de satisfaccion, por ejemplo a mayor carga mental,
menor satisfaccion laboral; con ello podemos indicar que las condiciones del trabajo y la
satisfaccion laboral se relacionan significativamente. Por ello es importante reconocer el
efecto que podrian provocar las condiciones precarias o excelentes del trabajo remoto sobre

la satisfaccion laboral en los trabajadores.

Por otro lado, respecto al primer objetivo especifico, el cual fue determinar la relacion
entre la aplicacion del trabajo remoto y los factores extrinsecos de la satisfaccion laboral en
Adecco Consulting S.A., se encontré una relacion positiva considerable (0,775) entre la
aplicacion del trabajo remoto y los factores extrinsecos de la satisfaccion laboral, ello
podemos relacionarlo con los resultados de la investigacion presentada por Marquez (2020),
sobre la autoeficacia y la satisfaccion laboral, en donde se encontrd un coeficiente de 0,717
para la satisfaccion extrinseca. Asi mismo; dichos resultados podemos relacionarlo con la
investigacién sobre la satisfaccion laboral y condiciones laborales en odont6logos de
Cartagena de Indias-Colombia, presentado por Romero et al. (2021), indicaron que la
situacion de la odontologia no es la mejor en la actualidad, debido a que la satisfaccién de
los odontdlogos (factores extrinsecos); las condiciones laborales y el cumplimiento de
expectativas se relaciona con factores que generan resultados de percepcion negativa, en
relacion con ello, obtuvieron que el 55,1 % de los odontdlogos se sentian satisfechos
laboralmente; de estos el 62,6 % refirieron sentirse insatisfechos con la remuneracion

obtenida.
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Lo mencionado anteriormente, comprueba lo definido por el autor Adams, referente
a los factores extrinsecos, debido a que los trabajadores perciben su participacion en la
organizacion a través de una serie de intercambios en donde se aportan diversos inputs a la
compafiia, como el esfuerzo, los conocimientos, la experiencia, etc. Los trabajadores suelen
juzgar la equidad de sus recompensas cuando las comparan con las recompensas recibidas
por otros (Adams, 1965). Esto ultimo, tiene mucha relacién con lo que esperamos a cambio
de nuestro trabajo, es decir el reconocimiento por parte del empleador. La satisfaccion
laboral estd medida por las recompensas obtenidas por el individuo y la equidad percibida
con las recompensas recibidas por comparieros de trabajo (Lawler,1973, citado en Brisefio y
Véazquez, 2019). Es por ello que es vital reconocer la motivacion que alcanza cada trabajador
cuando se sienten satisfechos con lo recibido a cambio de sus esfuerzos realizados.

Asi mismo; respecto al segundo objetivo especifico, el cual fue determinar la relacion
entre la aplicacion del trabajo remoto y los factores intrinsecos de la satisfaccion laboral en
Adecco Consulting S.A., se encontrd una relacion positiva considerable (0, 706) entre la
aplicacion del trabajo remoto y los factores intrinsecos de la satisfaccion laboral, ello
podemos relacionarlo con los resultados de la investigacion presentada por Marquez (2020)
sobre la autoeficacia y la satisfaccion laboral, en donde se encontré un coeficiente de 0,745
para la satisfaccion intrinseca. También, dichos resultados podemos relacionarlo con los
resultados obtenidos en la tesis de Chavez (2020) titulado; “Los efectos de la
implementacién del teletrabajo en los trabajadores de la Gerencia Regional de desarrollo
social-Iquitos, 20207, en el cual se determind respecto a los factores intrinsecos, que la carga
laboral y significacion de las tareas aumentaron pero los encuestados expresaron que el
horario laboral en casa era suficiente para la mayoria (81%).

También se encontro en la investigacion anterior, respecto a los equipos y medios del
trabajo remoto; que el principal reto era la conexion a Internet (solo el 50% de los 26
encuestados, posee una buena conexion). Y si lo tltimo mencionado lo relacionamos con las
condiciones del teletrabajo, tenemos que Garcia-Salirrosas (2020) en su investigacion sobre
el desempefio del tele trabajador en el sector construccion en tiempo de covid-19, se encontro
que existia un desempefio laboral con una tendencia alta, lo que confirma que el teletrabajo
es una solucién para asegurar la continuidad de las empresas del sector de construccion,

especificamente en el area administrativa.
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Finalmente, como una informacién adicional, respecto a las consecuencias del
trabajo remoto, segun Contreras y Rozo (2015) enfatizaron en que el aplicar el teletrabajo
disminuira los costos de personal, equipamiento y arrendamiento, y el principal beneficio es
el incremento de la productividad. Con ello podemos inferir que el trabajo remoto es una

gran oportunidad en donde se puede descubrir el potencial de cada organizacién, innovar y
mejorar la satisfaccion laboral.
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VI. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
Conclusiones

Las siguientes conclusiones se basaron en los resultados obtenidos y analizados.

Respecto al objetivo general, se concluye que la aplicacion del trabajo remoto y la
satisfaccion laboral en Adecco Consulting S.A., tienen una relacion positiva considerable
(0,754), asi mismo respecto a la aplicacion del trabajo remoto el 45% de los encuestados
aplican de manera excelente el trabajo remoto y el 40% aplican de manera regular el trabajo
remoto. Y respecto a la satisfaccion laboral de los trabajadores en Adecco Consulting S.A.,
se concluye que el 45% de los encuestados percibieron una excelente satisfaccion laboral y
el 40% de los encuestados percibieron una buena satisfaccién laboral. En suma a lo anterior,
el trabajo remoto influencia significativamente sobre la satisfaccion laboral.

Por otro lado, respecto al primer objetivo especifico, se concluye que la aplicacion
del trabajo remoto y los factores extrinsecos de la satisfaccion laboral en Adecco Consulting
S.A., tienen una relacion positiva considerable (0,775). También tenemos que el 52,5% de
los encuestados percibieron excelentes factores extrinsecos y el 37,5% de los encuestados
percibieron buenos factores extrinsecos. Es decir que las condiciones del trabajo remoto
tienden a influenciar sobre la percepcion de los factores extrinsecos (condiciones laborales,
beneficios econdmicos) por parte de los colaboradores.

Finalmente, respecto al segundo objetivo especifico, se concluye que existe una
correlacion positiva media (0,706) entre la aplicacion del trabajo remoto y los factores
intrinsecos de la satisfaccion laboral en Adecco Consulting S.A. En base a ello, tenemos que
el 60% de los colaboradores percibieron excelentes factores intrinsecos y el 25% de los
encuestados percibieron buenos factores intrinsecos. En conclusion, la predisposicion y
sentimientos por parte del colaborador, al momento de realizar sus tareas, dependera mucho

de las condiciones que determine la organizacion respecto a la ejecucion del trabajo remoto.
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Recomendaciones

Respecto al objetivo general, el cual fue determinar la relacion entre la aplicacion del
trabajo remoto y la satisfaccion laboral en Adecco Consulting S.A., se recomienda otorgar
manuales o instructivos necesarios para que el trabajador mejore la aplicacion del trabajo
remoto y conozca los equipos y medios proporcionados, asi mismo pueda sentirse Gtil con
el trabajo realizado, por otro lado, se recomienda reajustar los horarios y descansos durante
la jornada laboral. Asi mismo, se recomienda implementar programas de asesoria y
capacitacién mediante charlas informativas semanales y reconocimientos por desempefio u
otros incentivos, que mejoren la satisfaccion laboral del trabajador, proporcionar una guia
adecco-softwares donde se explique el uso de los softwares necesarios para cada gestion, por
otro lado se recomienda mejorar el sistema de red, ya que en los horarios de mayor demanda
(5pm hasta las 8pm) las aplicaciones tienden a bloquearse y ello retrasa el cumplimiento de
las tareas.

Por otro lado, respecto al primer objetivo especifico, el cual fue determinar la relacién
entre la aplicacién del trabajo remoto y los factores extrinsecos de la satisfaccion laboral en
Adecco Consulting S.A., se recomienda que el nuevo horario sea de 9am a 6pm, también
capacitar sobre del entorno laboral y la ubicacién adecuada para trabajar, y con respecto a
los beneficios laborales se recomienda realizar actividades de confraternidad y
reconocimiento al colaborador; como sorteos en fechas festivas (dia de la madre, dia del
nifio, y otras fechas festivas) o por desempefio laboral. Asi mismo, se recomienda brindar
una guia digital de los beneficios del trabajo remoto, de esta manera los trabajadores tendran
mayor conocimiento sobre la modalidad de su trabajo y sabrdn como aprovechar su

potencial.

Por otro lado, respecto al segundo objetivo especifico, el cual fue determinar la
relacién entre la aplicacion del trabajo remoto y los factores intrinsecos de la satisfaccién
laboral en Adecco Consulting S.A., desarrollar la metodologia SCRUM y realizar una sesion
de quince minutos semanalmente y dar seguimiento a las tareas asignadas, como también se
convierta en un espacio de libre expresion para cada trabajador. También se recomienda
mejorar la iniciativa HEALTH, el cual es un proyecto que permitira a los trabajadores
establecer 20 minutos diarios para las pausas activas (ejercicios, dindmicas, etc), a través de
una video llamada, liderada por el jefe inmediato, ello con el propdsito de equilibrar la carga

laboral diaria en pro de reconocer el esfuerzo de cada colaborador.
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ANEXOS

Anexo 1 Matriz de Consistencia

MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA

OBJETIVO

HIPOTESIS

JUSTIFICACION

DISENO
METODOLOGICO

Problema general

Objetivo General

Hipotesis general

¢Qué relacion existe entre
la aplicacion del trabajo
remoto y la satisfaccion
laboral Adecco

Consulting S.A.?

en

Determinar la relacion entre la
aplicacion del trabajo remoto y la
Adecco

satisfaccion laboral

Consulting S.A.

en

La aplicacion del trabajo remoto se
relaciona significativamente con la
Adecco

satisfaccion  laboral

Consulting S.A.

en

Problemas especificos

Objetivos especificos

Hipotesis especificas

¢Qué relacion existe entre
la aplicacion del trabajo
remoto y los factores
extrinsecos de la
satisfaccion laboral

Adecco Consulting S.A.?

en

Determinar la relacién entre la

aplicacion del trabajo remoto y los
de la

factores extrinsecos

satisfaccion laboral Adecco

Consulting S.A.

en

La aplicacion del trabajo remoto
relaciona significativamente con los
factores extrinsecos de la satisfaccion
laboral en Adecco Consulting S.A.

¢Qué relacion existe entre

la aplicacion del trabajo

remoto y los factores
intrinsecos de la
satisfaccion laboral en

Adecco Consulting S.A.?

Determinar la relacion entre la

aplicacién del trabajo remoto y los
de la

factores intrinsecos

satisfaccion laboral Adecco

Consulting S.A.

en

La aplicacion del trabajo remoto se
relaciona significativamente con los
factores intrinsecos de la satisfaccion

laboral en Adecco Consulting S.A.

TEORICA. El presente trabajo de investigacion es
importante debido a que, después de revisar la
literatura, se pudo confirmar la relacion entre la
aplicacion del trabajo remoto v la satisfaccion laboral
S.A.
PRACTICA. EI presente trabajo de investigacion

en Adecco Consulting
pretendié aportar soluciones practicas luego de
conocer el nivel de relacion entre la aplicacion del
trabajo remoto y la satisfaccion laboral en Adecco
Consulting S.A., estableciendo acciones concretas
que permitan implementar y mejorar la satisfaccion
laboral del trabajador.
METODOLOGICA. El de

investigacion hizo uso de la técnica-encuesta e

presente  trabajo

instrumento-cuestionario, ello permitié recoger
informacion valiosa, para finalmente conocer el nivel
de relacion entre la aplicacion del trabajo remoto y la
satisfaccion laboral. En base a ello se han propuesto
acciones concretas para mejorar la satisfaccion

laboral en Adecco Consulting S.A.

Tipo:
Transeccional-
Correlacional
Enfoque:
Cuantitativo
Disefio:

No
experimental
Nivel:
Correlacional
Poblacion:

40

Muestra:

40

Muestreo censal.

89




Anexo 2 Matriz de Operacionalizacion

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION

VARIAB . DEFINICION DIMENSION
DEFINICION CONCEPTUAL INDICADORES ESCALAS
LE OPERACIONAL ES
Es el grado de Condiciones
Palma (2005, citado en (Boada, |satisfaccion Factores laborales ordinal
rdina
2019), que planted a la satisfaccion | laboral resultante de | extrinsecos Beneficios i .
o iempre =
] _ |laboral como “La predisposicion | los econdmicos o
Satisfacci ) ) ) Casi siempre = 4
] frente al trabajo, basada en|puntajes obtenidos o
on Laboral _ o Significacion de la|A veces = 3
creencias y valores positivos, los|de la )
Factores tarea Casi nunca = 2
cuales fueron generados por la|escala de| o
] » intrinsecos Reconocimiento | Nunca =1
rutina laboral”. Satisfaccion
personal
Laboral.
Se define al trabajo remoto como la | Es el desarrollo del | Obligaciones _
) _ ) ) Jornada  laboral | Ordinal
capacidad de combinar el uso de las | trabajo remoto | del trabajador _ ]
Seguridad y salud|Siempre = 5
_ TIC, con el concepto de|resultante del |y del o o
Trabajo ) ) ) Productividad Casi siempre = 4
flexibilidad en cuanto al método de | puntaje obtenido del | empleador
Remoto o ) » ) ) A veces = 3
organizacion del trabajo en relacion | cuestionario ) ) )
) . ) Equipos y|Uso de equipos y|Casi nunca = 2
al lugar y horario del mismo|aplicado en la ) )
_ . medios medios Nunca =1
(Culqui y Gonzélez, 2016). empresa.
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Anexo 3 Instrumento de Recoleccion de datos

Instrumento de Recoleccion de Datos-Cuestionario

Su participacién es voluntaria y confidencial

Objetivo: Recopilar informacion de los teletrabajadores de Adecco Consulting S.A., durante el
periodo 2021.

Datos

Género: Hombre () / Mujer ()

Edad:
Estado
¢Enqu

Civil:
é departamento del Per( vive?

Grado de Instruccion: primaria, secundaria, técnico, universitario, postgrado
¢ Cual es su Profesion?

¢ Cuénto tiempo de servicio tiene en Adecco?
¢ Cuénto tiempo ha realizado el trabajo remoto en la institucién?
¢A qué area pertenece en la actualidad?
¢ Cuél es su cargo actual?

Escalas
N° Dimensiones/Indicadores/ltems . Casi A Casi
Siempre | . Nunca
siempre | veces | nunca
Variable: Satisfaccion Laboral

Dimension: Satisfaccion extrinseca

Indicador: Condiciones laborales

Las condiciones virtuales me facilitan la realizacion

! de mi trabajo remoto.

2 El entorno virtual de mi trabajo remoto es adecuado.

3 Me agrada mi horario laboral.

4 Llevarse bien con los comparieros beneficia a la
satisfaccién de mi trabajo.

5 Mi ampiente de trabajo remoto es apropiado y
ergonémico.

6 Me resulta comodo mi horario de trabajo remoto.
Existen las condiciones (luz, internet, poco ruido,

7 animos) para un buen desempefio en las labores
diarias del trabajo remoto.
Me siento a gusto en la empresa debido a que mis

8 |superiores apoyan y valoran el esfuerzo que realizo
en mi trabajo.

Indicador: Beneficios econdmicos

9 Mi salario mensual es adecuado para el trabajo
remoto que realizo.

10 Me s_ie_nto bien con la remuneracion econdmica
percibida.

11 El sueldo que tengo es bastante aceptable en el
mercado laboral.

12 Teng(_) la se_nsaci()_n que mis colegas y superiores
aprecian mi trabajo.

13 Mi trabajo remoto permite cubrir mis expectativas

econémicas.
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Nc

Dimensiones/Indicadores/items

Escalas

Siempre

Casi A
siempre | veces

Casi
nunca

Nunca

Dimension: Satisfaccion intrinseca

Indicador: Significacion de la tarea

Siento que el trabajo remoto que realizo coincide con mi

14 forma de ser (me acoplé a esta modalidad sin dificultad).

15 Siento que la labor de gestion que realizo es muy valiosa
para el desarrollo del trabajo remoto en general.

16 | Me siento verdaderamente Util con el trabajo que realizo.

17 Me siento bien con los resultados que logro en mi trabajo
remoto.

18 Mi trapajo remoto me hace sentir realizado
profesionalmente.

19 Me gusta la forma como se esta desarrollando el trabajo
remoto.

20 Me siento bien conmigo mismo cuando realizo mi trabajo
remoto.

21 | Me gusta realizar el trabajo remoto.

Indicador: Reconocimiento personal

Siento que recibo un "buen trato™ por parte de todos mis

22 ~ .
compafieros de trabajo.
Disfruto de la cercania de las personas con quienes
23 . : . )
trabajo (reuniones virtuales, videollamadas, llamadas).
24 | El trabajo remoto que realizo lo percibo como importante.
25 Compartir mi trabajo con otros colegas me resulta
placentero.
2 Me agrada gue no limiten mi trabajo, aunque no me

reconozcan las horas extras.

Variable: Trabajo Remoto

Dimensién: Obligaciones del empleador y trabajador

Indicador: Jornada laboral

Considera que en el trabajo remoto se cumple con los

27 horarios establecidos de su jornada laboral.
Considera que su jornada laboral le permite realizar las
28 | actividades programadas y coordinaciones necesarias
dentro del trabajo remoto.
29 Utiliza y gestiona los tiempos de descanso establecidos

durante su jornada laboral.

Indicador: Seguridad y salud

Considera que el trabajo remoto le permite tratar la

30 |. N
informacion brindada por la empresa de manera segura.
Conoce o fue informado de las medidas preventivas de
31 . -
seguridad y salud para desarrollar el trabajo remoto.
3 Aplica medidas preventivas para la conservacion de la
seguridad y salud dentro del trabajo remoto.
Reporta sus incapacidades médicas a la empresa cada vez
33 | que se presentan, priorizando su salud durante el trabajo

remoto.

Indicador: Productividad

34

Considera que, con respecto al trabajo presencial, el
trabajo remoto le permite incrementar su productividad
mejorando con ello la satisfaccion laboral.
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NO

Dimensiones/Indicadores/ltems

Escalas

Siempre

Casi A
siempre | veces

Casi
nunca

Nunca

Dimensién: Equipos y medios

Indicador: Uso de equipos y medios

35

Considera que cuenta con el conocimiento suficiente
para el uso de equipos y medios tecnologicos y de
informacion.

36

Considera que cuenta con los equipos y medios
necesarios para el desarrollo correcto de actividades
de forma remota.

37

Considera que la calidad de los equipos y medios
establecidos para el trabajo remoto mejoran la
satisfaccién laboral.

38

Considera que los equipos y medios establecidos
(WahtsApp, Google Drive, Google Meet, Zoom,
Microsoft teams, Adecotop, Dynamic, Outlook) para
el trabajo remoto le permiten interactuar mas con
sus comparieros de trabajo, mejorando la
satisfaccion laboral.

39

Es aceptable la calidad del servicio de soporte
técnico ante inconvenientes cuando uso los equipos
y medios para el desarrollo de trabajo remoto.
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Anexo 4 Carta de aceptacion de Asesor de Tesis

“Ano del Bicentenario del Peru: 200 aios de independencia”

CARTA DE ACEPTACION DE ASESOR DE TESIS

Lima, 8 de marzo del 2021.

Dra:
Soledad Del Rosario Olivares Zegarra
Responsable de la Escuela Profesional de Administracion de Empresas de la UNTELS.

Yo, Elizabeth Emperatriz Garcia Salirrosas, identificada con DNI N°® 09725194, docente de la
Escuela Profesional de Administracion de Empresas de la Universidad Nacional Tecnologica de
Lima Sur, me dirijo a usted con la finalidad de informarle que acepto ser Asesora de Tesis de la
Bachiller Rosa Alejandra Quispe Flores, identificada con DNI N°® 76091076, quien opta por la
Modalidad de Tesis para obtener el Titulo Profesional de Licenciada en Administracion de
Empresas.

Agradecida a la atencion que brinde a la presente, quedo a la espera de su respuesta.

Atentamente.

Dra. Elizabeth Emperatriz Garcia Salirrosas
Docente de UNTELS
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Anexo 5 Solicitud de permiso para aplicar instrumento

"Ano del Bicentenario del Perti: 200 arios de Independencia”

Jueves, 22 de abril de 2021.

SOLICITUD: Permiso para aplicar trabajo de
investigacion en ADECCO.
Srta. PAMELA SOLEDAD ALCALDE QUIROZ
JEFE DE SERVICE DELIVERY EN ADECCO

Presente.-

Yo, Rosa Alejandra Quispe Flores, identificada con DNI 76091076, quien en la actualidad soy
Bachiller de la Carrera Profesional de Administracion de Empresas de la Universidad Nacional Tecnologica

de Lima Sur y me desempefio como Asistente Administrativa en ADECCO, quisiera comentarle mi solicitud.

Me encuentro realizando el trabajo de investigacion titulado “EL TRABAJO REMOTO Y LA
SATISFACCION LABORAL EN ADECCO CONSULTING” para obtener el titulo profesional de Licenciada en
Administracién de Empresas, debido a ello acudo a su persona para solicitar el permiso de poder aplicar
dicha investigacion en la empresa ADECCO, ello involucraria acceder a datos basicos de cada trabajador
como nombre, puesto y DNI, también comunicarme con las diversas dreas de programacion, seleccion, area
de compras, drea de contabilidad y demas areas cuyos colaboradores estén practicando el trabajo remoto
o alguna vez lo practicaron. Finalmente se aplicara una encuesta a cada uno de ellos. Al culminar el proceso,
brindaré una copia fiel del trabajo de investigacion culminado, para que sirva como herramienta en caso

consideren apropiado en busca de mejoras.

Quedo atenta a su respuesta y muy agradecida por el apoyo brindado, ya que la investigacion

siempre buscara mejoras.

Atentamente,

ROSA ALEJANDRA QUISPE FLORES

PAMELA SOLEDAD ALCALDE QUIROZ
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Anexo 6 Permiso otorgado para la aplicacion de instrumento

02/11/2021, Lima.

Senores
UNIVERSIDAD NACIONAL TECNOCLOGICA DE LIMA SUR
Presente.-

Por medio de la presente hago constar que se ha otorgado permiso al Sr(a) Rosa
Alejandra Quispe Flores identificado con DNI 76091076 a realizar la aplicacion del
cuestionario de la investigacion que viene realizando en vuestra casa de estudios y
que lleva por titulo: “El trabajo remoto y a la satisfaccion laboral en Adecco Consulting,
S.A, Lima-2021.”

Estas actividades fueron realizadas los dias 14, 15 y 16 del mes de julio del 2021, a
través de los medios tecnoldgicos proporcionados.

La Sr(a) Rosa Alejandra Quispe Flores, cont6 con todas las facilidades necesarias
para la aplicacion de los cuestionarios a 40 (colaboradores), quienes han llenado de
forma voluntaria y considerando que la informacion brindada tiene caracter de
confidencial.
Atentamente,

Pamela Soledad Alcalde Quiroz

Firma

|
=
PAMELA SOLEDAD ALCALDE QUIROZ

Av. Circunvalacion Club Golfs Los Incas N°208 Int.102b-Santiago de Surco.
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Anexo 7 Pruebas realizadas

Prueba 1

Microsoft Excel
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Prueba 2

Sumatoria de resultados por cada dimension en Microsoft Excel

Direccién de correo electr]SL  |TR |SL-1|SL-2 |TR-1|TR-2 [Sexo Edad Estado Civil |¢Usted resid ¢ Cual es su|¢Cual es su|¢ Cuanto tien¢ Cual es su ¢ Cuanto tien
frezalvi@gmail.com 109 50 54 55 29 21|Femenino 31l|Casada(o) |Provincia Postgrado |Psicologia [7 afios Consultor(a) |1 afio 2 mes
sami.velcas.2006@gmail.| 101 45 51 50 22 23|Femenino 27|Conviviente |Lima Técino Administradd8 meses Consultor(a) [8 meses
luisalazarl210@gmail.cof 101 43| 48 53 27 16{Masculino 29|Soltera(o) Lima Universitario [Administradq2 afios Consultor(a) [1 afio
neyramorales.98@gmail.q° 114 47 56 58 27 20|Femenino 23|Soltera(o) Lima Universitario [Psicologia Q2 meses Practicante |2 meses
kmachado2103@gmail.cq 128 60 63 65 35 25|Femenino 30|Casada(o) |Lima Técino Administraci{2 afios 3 me{Asistente Ad1 afio 3 mes
milae8519@gmail.com 112 47 49 63 24| 23|Femenino 35|Soltera(o) Lima Técino Administraddlafio y 7 me{Consultor(a)[lafio y 6 me
astridsole2010@gmail.col 116 56 57 59 33 23|Femenino 27|Casada(o) |Lima Postgrado |Psicologia [3 meses Consultor(a) [3 meses
jubicos14@gmail.com 98| 46| 46 52 27 19(Femenino 23|Soltera(o) Lima Universitario [Administraci{l mes Practicante |1 mes
atp.0420@gmail.com 87 37 41| 46 22 15[{Masculino 28|Soltera(o) Lima Universitario [Psicologia 4|Consultor(a) |1 afio
gianella0104@gmail.com 84| 40 37| 47 20 20|Femenino 25|Soltera(o) Lima Universitario [Psicéloga |1 afio y 5 mgConsultor(a)|1 afio y 4 mq
jquiquinuribe@gmail.com| 127 48 62 65 25 23|Masculino 29|Conviviente |Lima Postgrado |Psicologia [4 meses Consultor(a) [4 meses
amedinalaurente@gmail.q 102 37| 48 54 22 15(Femenino 27|Casada(o) |Lima Universitario [Enfermera |9 meses Enfermera(o)9 meses
wil.23rm@gmail.com 84| 40| 43| 41 23 17{Masculino 29|Soltera(o) Lima Universitario [Psicologia 2[Consultor(a) 1
ajtamamoto@gmail.com | 116 48 53 63 28 20|Masculino 25|Soltera(o) Lima Universitario [Administraci 1|Practicante |3 meses
cesarrr401@hotmail.com| 113 52 52 61 30 22|Masculino 29|Soltera(o) Lima Universitario [Administradd 1|Asistente AdUn afio y dog
sheval70@hotmail.es 108 47 53 55 26 21|Masculino 39|Soltera(o) Lima Técino Asistente 1|Practicante |8 meses
angel.jorge@unmsm.edu.] 105 48 53 52 28 20|Masculino 0O[Soltera(o) Lima Postgrado |Ingeniero de 1|Analista de 44 meses
claudia293157@gmail.cof 125 58 62 63 33 25|Femenino 27|Soltera(o) Lima Universitario | Administradd 4|Consultor(a) |5 meses
jennifer.e@gmail.com 113 53 55 58 30 23|Femenino 30|Soltera(o) Provincia Universitario | Administradd 2|Asistente Ad6 meses
jpinto.26@gmail.com 113 53 55 58 30 23|Masculino 28|Soltera(o) Lima Universitario [Psicélogo 1|Jefe de Sele{6 meses
fguillen@gmail.com 111 55 54| 57 31 24|Femenino 30|Soltera(o) Lima Universitario | Administradd 3[Gerente de Y1 afio
garcia.r@gmail.com 111 52| 48 63 29 23|Masculino 31l|Casada(o) |Provincia Postgrado |Administradd 4]Jefe de Opern 1 afo
ana.cruzado@gmail.com | 116 58 57 59 34| 24|Femenino 35|Casada(o) |Provincia Postgrado |Administradd 4]Jefe de Opern 1l afo
vanessa33@gmail.com 116 54 61 55 29 25[Femenino 35[Casada(o) |Lima Postgrado [Administradd 5|Gerente de 41 afio
oblitas.v@gmail.com 117 46 59 58 28 18[{Masculino 40|Casada(o) |[Lima Postgrado |Administradd 5[Supenisor(a]l afio
j.benito44@gmail.com 92| 44| 45| 47 25 19(Femenino 32|Soltera(o) Provincia Postgrado |Contadora 3[Supenvsor(a]l afio
fuentes.sha@gmail.com 100| 47 52| 48 28 19|(Femenino 31|Soltera(o) Lima Universitario [Psicologa 2[Jefe de Sele{l afio
villa.555@gmail.com 95 47 47 48 27 20|Femenino 29|Soltera(o) Lima Universitario [Psicologa 2[Supenvsor(a]l afio
tinoco_15f@gmail.com 114 56 55 59 31 25|Femenino 30|Soltera(o) Lima Postgrado |Psicologa 3[Jefe de Opernl afio
huaman777@gmail.com 121 58 59 62 33 25|Masculino 35|Casada(o) |Provincia Postgrado _|Ingeniero 5[Supenvsor(a]l afio
lopez44_22@gmail.com 119 55 60 59 30 25|Masculino 36|Casada(o) |Lima Postgrado |Ingeniero de 4|Analista de 41 afio
zevallos_p.00@gmail.conf 119 53 60 59 31 22|Femenino 45|Casada(o) [Lima Postgrado |Doctora 3|Médico Ocuj1 afio
guerra.puicon@gmail.conf 114 55 56 58 31 24|Femenino 35|Soltera(o) Lima Postgrado |Ingeniero de 2[Analista de 46 meses
keep.cp@gmail.com 115 51 57 58 29 22|Masculino 26|Soltera(o) Lima Postgrado |Psicologo 1|Jefe de Sele{6 meses
tellez.g35@gmail.com 126 60 61 65 35 25|Masculino 38|Casada(o) |Provincia Postgrado |Admisnitradd 5[Gerente de 1 afio
trujillo.100@gmail.com 114 54| 55 59 30 24|Femenino 29|Soltera(o) Lima Universitario [Psicologa 4|Consultor(a) |2 afios
juli_15@gmail.com 114 55 55 59 31 24|Masculino 43|Casada(o) |[Lima Postgrado |Doctor 5|Médico Ocuj2 afios
ashley33@gmail.com 113 55 55 58 31 24|Femenino 25|Soltera(o) Lima Universitario [Administradd 1|Consultor(a) |6 meses
f22.juan@gmail.com 113 55 55 58 31 24|Masculino 23|Soltera(o) Lima Universitario [Enfermero 1|Enfermera(o)1 afo
carlos.imata@gmail.com | 106] 45 53 53 30 15[Masculino 25|Soltera(o) Lima Técino Administradd 1|Asistente Ad6 meses
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Prueba 3

Prueba de confiabilidad del instrumento en SPSS

Escala: ALL VARIABLES
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Prueba 4

Coeficiente Rho Spearman entre ambas variables en SPSS v25

i?;;_lmmgn B
“-'—7' | ml uu'

"1| ulh

( ‘ l]tﬂ

¥ I\! |
I - [ W
1 H
i

\
000 ‘\
i

100



Prueba 5

Analisis estadistico en SPSS v25 del item edad de los trabajadores
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Prueba 6

Frecuencia de los resultados del item: ¢ Cuanto tiempo viene realizando el trabajo remoto
en Adecco Consulting S.A.?

¢Cuanto tiempo viene realizando el trabajo remoto en Adeco?

Poltertas Porcestye
Fracuoncis  Porcanine vilido Um0
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Anexo 8 Organigrama de Adecco Consulting S.A

DIRECCION
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