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RESUMEN

El objetivo fue determinar la influencia del teletrabajo en la calidad de vida laboral de
los trabajadores de la empresa Green Engineering Field S.A.C., Peru, 2024. Por ende, la
investigacion busca comprender de manera integral como la adopcion del teletrabajo y sus
dimensiones afecta la experiencia laboral de los empleados, identificando factores que pueden
contribuir a mejorar o limitar su calidad de vida en el ambito laboral. El estudio se respalda en
el modelo de demandas y recursos laborales para analizar el teletrabajo y en el modelo de
calidad de vida laboral de Walton con el proposito de evaluar la calidad de vida laboral. En
cuanto a la metodologia, la investigacion fue de tipo béasica o pura, conté con un nivel
explicativo y un disefio no experimental de corte transversal. La poblacion y muestra estuvieron
constituidas por 30 trabajadores, habiéndose realizado un censo, utilizando la encuesta como
técnica y el cuestionario como instrumento. La investigacion permitié concluir que el
teletrabajo influye significativamente en un 75.0% en la calidad de vida laboral de los
trabajadores de la empresa Green Engineering Field S.A.C., Per(, 2024 (R? 0.563; p. 0.001).
Los resultados referentes a las variables fueron que, el 60.00% de los trabajadores encuestados
presentd un nivel alto de teletrabajo, mientras que el 36.67% report6 un nivel alto de calidad

de vida laboral.

Palabras claves:
Teletrabajo, calidad de vida laboral, bienestar, trabajo remoto, satisfaccion laboral,
flexibilidad.
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ABSTRACT

The objective was to determine the influence of teleworking on the quality of work life
of employees at Green Engineering Field S.A.C., Peru, 2024. Therefore, the research seeks to
comprehensively understand how the adoption of teleworking and its dimensions affects
employees' work experience, identifying factors that may contribute to improve or limit their
quality of work-life. The study relies on the job demands-resources model to analyze telework
and on Walton's quality of work life model to analyze quality of work-life. Regarding the
methodology, the research was basic or pure, of explanatory level, and had a non-experimental
cross-sectional design. The population and sample consisted of 30 workers, having carried out
a census, using the survey as the technique and the questionnaire as the instrument. The
research allowed to conclude that teleworking has a significant influence of 75.0% on the
quality of work-life of employees at Green Engineering Field S.A.C., Peru, 2024 (R? 0.563; p.
0.001). Results regarding the variables were that 60.00% of the workers surveyed presented a

high level of teleworking, while 36.67% reported a high level of quality of work life.

Keywords:

Telework, quality of work-life, well-being, remote work, well-being, job satisfaction, flexibility.



INTRODUCCION

La pandemia del COVID-19 provoco una de las crisis sanitarias y economicas mas
graves en la historia reciente, alterando profundamente las estructuras laborales a nivel
mundial. Las estrictas medidas de distanciamiento social y restricciones de movilizacion
impuestas por los gobiernos llevaron a muchas empresas a adoptar el teletrabajo como una
solucion necesaria a fin de dar continuidad a sus actividades durante la crisis. Esta transicion
forzada hacia el teletrabajo presentd tanto desafios como oportunidades en el entorno laboral.
Hoy en dia, muchas empresas reconocen al teletrabajo como una alternativa efectiva y flexible
frente al trabajo tradicional, entre ellas se encuentra Green Engineering Field S.A.C., que desde
la implementacion del teletrabajo en 2021 ha decidido mantener esta préctica laboral como su
forma principal de operacién, operando de manera remota y prescindiendo de la oficina central.

En este contexto, el presente estudio se centrd en determinar la influencia del teletrabajo
en la calidad de vida laboral de los trabajadores de la empresa Green Engineering Field S.A.C.,
Per(, 2024. La motivacion de la investigacion surgio ante el notable incremento en la adopcion
del teletrabajo, impulsado por el COVID-19, que llevd a muchas empresas a adoptar esta
practica laboral para garantizar la continuidad de sus actividades. Este cambio abrupto en el
ambito laboral genero una brecha en el conocimiento respecto a como esta practica afecta la
calidad de vida laboral de los trabajadores de la empresa de estudio.

El presente estudio precisé la ejecucion de cuatro capitulos fundamentales, los cuales
se describen a continuacion:

Capitulo I, Planteamiento del problema, consigna la descripcién y formulacion del
problema de estudio, la justificacion y el planteamiento de los objetivos e hipétesis, tanto
generales como especificos.

Capitulo 11, Marco tedrico, detalla los antecedentes del estudio a nivel internacional,
nacional y local, las bases tedricas-cientificas y la definicién de conceptos bésicos.

Capitulo 111, Metodologia, describe el disefio metodoldgico, indicando el tipo, nivel y
disefio del estudio, asi como la poblacién, la muestra y las técnicas de analisis estadistico
descriptivo e inferencial.

Capitulo 1V, Resultados, expone la descripcion del trabajo de campo, el andlisis
estadistico descriptivo de los resultados alcanzados por las variables, la verificacion de la

hipGtesis general y especificas, ademés de la discusion de resultados.



Finalmente, en la tesis, se consideran las conclusiones y recomendaciones, seguidas de

la bibliografia y los anexos correspondientes del estudio.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

El teletrabajo, definido por la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2020)
como una actividad laboral efectuada fuera del establecimiento fisico del empleador con el
soporte de las Tecnologias de la Informacion y la Comunicacion (TIC), ha experimentado un
crecimiento significativo a nivel mundial. Este crecimiento se originé debido a la pandemia del
COVID-19, que obligb a muchas organizaciones a adoptar modalidades de teletrabajo
domiciliario para la mayoria de sus empleados (Garciaet al., 2024, p. 916; Rodriguez-Modrono
& Lopez-lgual, 2021, p. 10). Esta transicion origind una serie de dificultades que puso en riesgo
el bienestar de la fuerza laboral global (Ginther et al., 2022, p. 353). En América Latinay el
Caribe, la OIT (2021) report6 que, durante el segundo trimestre de 2020, cuando la crisis del
COVID-19 alcanz6 su punto méaximo, aproximadamente 23 millones de personas en la region
adoptaron el teletrabajo para garantizar la continuidad de ciertas actividades econémicas y con
ello, las relaciones laborales. Asimismo, la Organizacion de las Naciones Unidas (ONU, 2022)
indico que, dentro del continente europeo, el trabajo remoto crecid del 11.00% al 48.00% como
consecuencia de la pandemia. Con miras al futuro, se proyecta un crecimiento significativo del
teletrabajo. Segun el “‘segundo reporte de la fuerza laboral del futuro ” de Upwork (2020), para
el afio 2025, se preve que 32.6 millones de estadounidenses, equivalentes aproximadamente al
22.00% de la fuerza laboral, estara desempefiando sus funciones de manera remota. Esta cifra
representa un aumento del 87.00% respecto a los niveles previos a la pandemia del COVID-
19, sugiriendo asi una evolucion paulatina pero firme hacia la adopcion generalizada del
teletrabajo.

Al igual que en otras regiones del mundo, Perd ha registrado un crecimiento
significativo en la adopcion del teletrabajo, como evidencian los datos del Ministerio de
Trabajo y Promocién del Empleo (MTPE). En el sector formal privado, el MTPE report6 que,
en 2022, un total de 12,766 empresas declararon al menos un teletrabajador. Esta cifra
representa un crecimiento notable en comparacion con las 1,040 empresas que reportaron lo
mismo en 2019 (Gestidn, 2023). El sector servicios liderd la adopcidon del teletrabajo en Perd,

concentrando el 54.40% de los teletrabajadores en 2019 y el 80.60% en 2022, segun el informe



titulado “El perfil del teletrabajador en Peru en el periodo 2019-2022 ”, emitido por el MTPE
(Niquen & Tenorio, 2022). Finalmente, hasta mayo de 2023 se han registrado méas de 220,000
teletrabajadores en el pais, lo que representa el 5.00% de los trabajadores en Planilla
Electronica (El Peruano, 2023).

El deterioro de la salud mental a nivel internacional ha sido documentado por diversos
estudios recientes. El informe titulado “El estado mental del mundo en 2023 analiz6 las
tendencias del bienestar mental y bienestar mental relativo en 71 paises, revelando que los
indices de MHQ (Coeficiente de Salud Mental) en 2023 permanecieron sin cambios en funcién
a 2021y 2022. Esto indica que los niveles de salud mental se mantienen bajos y no muestran
seflales hacia una tendencia positiva (Sapiens Labs, 2024, p. 5). Este deterioro tiene
implicaciones directas en el ambito laboral, segun estimaciones de la Organizacién Mundial
de la Salud (OMS, 2022), tanto la depresién como la ansiedad contribuyen a la pérdida de 12
mil millones de dias laborales anuales a nivel global, afectando tanto el bienestar de los
empleados como generando considerables pérdidas economicas. Asimismo, se ha demostrado
que la salud mental de los empleados tiene un impacto positivo en su desempefio laboral (Lu
etal., 2022, p. 1), lo que subraya la necesidad de promover el bienestar mental en el trabajo
para mejorar la productividad.

La calidad de vida laboral, también conocida como la calidad de vida en el trabajo, ha
ganado relevancia en los ultimos afios. Segun la encuesta “Trabajo y Bienestar” de la
Asociacion Americana de Psicologia (APA, 2022), el 71.00% de los trabajadores considera
que sus empleadores estan mas preocupados por la salud mental en comparacion con el pasado.
Ademas, el 80.00% de los empleados coinciden en que el apoyo a la salud mental por parte de
los empleadores es un factor determinante al considerar nuevas oportunidades laborales
(Stringer, 2023). En linea con esta tendencia, una encuesta de Ford Trends revel6 que mas del
50.00% de los trabajadores en Estados Unidos estarian dispuestos a aceptar una reduccion
salarial del 20.00% para priorizar su calidad de vida (Lee, 2024).

Esta tendencia también se ve reflejada en Perl, donde se han observado cambios
significativos en la apreciacion y reconocimiento de la calidad de vida en el trabajo. El reporte
titulado “Prioridades de Gestidn de Personas para el 2023 ” de BUK y PageGroup PerU, citado
en la revista Economia (2023), subraya que los factores mas importantes para los trabajadores
peruanos son, en un 75.00%, el balance entre la vida laboral y personal; en un 73.00%, el
ambiente laboral y en un 66.00%, el crecimiento profesional.

Sin embargo, la realidad en Per( es que una gran parte de los empleados enfrenta

dificultades para equilibrar su vida laboral y personal. Un estudio de Bumeran reveld que el



46.00% de los talentos peruanos encuestados considera que su entorno laboral carece de una
cultura que facilite dicho balance (Peru 21, 2023).

En este contexto, esta investigacién guarda una estrecha relacién con el Objetivo de
Desarrollo Sostenible (ODS) N.°8 “Trabajo Decente y Crecimiento Econdmico ”, que busca
promover el empleo digno y el crecimiento econdmico sostenible. Esto se debe a que el estudio
determina la influencia del teletrabajo en la calidad de vida laboral de los trabajadores de la
empresa Green Engineering Field S.A.C., evaluando factores determinantes como sus
dimensiones. A través de este estudio, se proporcionan resultados empiricos que pueden guiar
politicas y practicas empresariales hacia un entorno laboral mas equitativo y sostenible.

Green Engineering Field S.A.C., fundada en 2013, se dedica principalmente a
actividades de arquitectura e ingenieria. La mision de la empresa es destacarse como
especialista en el desarrollo de proyectos de ingenieria, especialmente en el ambito minero e
industrial, proporcionando una gama de servicios que incluye ingenieria, supervision de
proyectos y estudios especializados. Su vision es consolidarse como la empresa lider en el
desarrollo de proyectos y supervision, siguiendo la estrategia MACRO.

A raiz de la pandemia del COVID-19, Green Engineering Field S.A.C. enfrentd un
desafio considerable en sus operaciones debido a las restricciones de salud y seguridad
impuestas por el gobierno. Inicialmente, la empresa suspendié todas sus actividades durante el
2020, sin embargo, en 2021, decidio adaptarse al entorno cambiante adoptando el teletrabajo
para garantizar la continuidad de sus operaciones desde la seguridad de los hogares de su
personal. Hoy en dia, Green Engineering Field S.A.C. mantiene esta practica, demostrando su
viabilidad y capacidad de adaptacion frente a los constantes cambios del entorno laboral.

Internamente, Green Engineering Field S.A.C. organiza sus operaciones a través de tres
areas principales: Administracion, encargada de gestionar los recursos, las actividades y el
control documentario; Gestion del Talento Humano, responsable del reclutamiento,
planificacién, desarrollo, bienestar del personal y la gestion de planillas; y Gerencia de
Proyectos, encargada de la planificacion, desarrollo y evaluacion de los proyectos, subdividida
en tres areas especializadas: Ingenieria Civil, Estructural y Arquitectura; Ingenieria Mecéanica
y Tuberias; e Ingenieria Eléctrica e Instrumentacion. Para garantizar una comunicacion efectiva
en la coordinacion de actividades, la empresa utiliza herramientas digitales como Microsoft
Teams, que facilitan la interaccién y el teletrabajo, y se emplea diariamente en sus reuniones
matutinas generales y por areas. Ademas, debido a las caracteristicas inherentes del teletrabajo,
los trabajadores de Green Engineering Field S.A.C. perciben mayores niveles de flexibilidad

laboral, lo que llevé a la empresa a implementar un enfoque de gestion por objetivos que



prioriza el cumplimiento de metas y plazos establecidos, optimizando asi los procesos internos
y adaptandose eficazmente a las demandas del teletrabajo.

En el contexto de las transformaciones que Green Engineering Field S.A.C. atraveso
con la adopcidn del teletrabajo, los trabajadores han experimentado tres componentes clave en
el desarrollo de sus funciones:

En primer lugar, la estacién de trabajo remota funcional, que abarca la disponibilidad
del equipamiento tecnoldgico necesario, asi como un entorno de trabajo adecuado, que sea
ergondmico, silencioso y salubre (Miglioretti et al., 2022, p. 4).

En segundo lugar, la flexibilidad laboral, que hace referencia al grado de flexibilidad
en la gestion del tiempo durante la jornada laboral (Miglioretti et al., 2022, p. 8).

Finalmente, la gestion comprometida, que implica la percepcion del empleado sobre la
claridad de las actividades y objetivos, asi como trabajar con un lider que adopta un estilo de

liderazgo transformacional (Miglioretti et al., 2022, p. 8).

1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1. Problema general

¢De qué manera influye el teletrabajo en la calidad de vida laboral de los trabajadores

de la empresa Green Engineering Field S.A.C., Pert, 2024?

1.2.2. Problemas especificos

a) ¢De qué manera influye la estacién de trabajo remota funcional en la calidad de vida
laboral de los trabajadores de la empresa Green Engineering Field S.A.C., Per(, 2024?

b) ¢De qué manera influye la flexibilidad laboral en la calidad de vida laboral de los
trabajadores de la empresa Green Engineering Field S.A.C., Pera, 2024?

c) ¢De qué manera influye la gestion comprometida en la calidad de vida laboral de los

trabajadores de la empresa Green Engineering Field S.A.C., Pert, 2024?



1.3. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

1.3.1. Relevancia teérica

El estudio contribuye al conocimiento tedrico, ya que se abordan y sintetizan las
principales teorias que discuten las variables de estudio, ademas de respaldar el estudio, por
medio de la recopilacion de informacion proveniente, en su mayoria, de articulos cientificos
indizados en la base de datos Scopus. Esto permitié construir una base teérica solida,
posibilitando la comprension integral del comportamiento de las variables en el contexto
nacional. Asimismo, este estudio constituye un antecedente valioso para futuras
investigaciones en esta linea de investigacion, tanto en el plano local como nacional e

internacional.

1.3.2. Relevancia practica

El estudio proporciona conocimientos practicos a la empresa Green Engineering Field
S.A.C., ya que los resultados permitiran al Directorio, al Area de Gestion del Talento Humano
y a los Supervisores Directos tomar decisiones informadas. Ademas, permitié conocer los
factores del teletrabajo que han limitado o potenciado la calidad de vida laboral. Como
resultado, la empresa, en su conjunto, puede desarrollar estrategias y medidas efectivas a fin
de mejorar y afinar el nivel de las variables de estudio, contribuyendo a fortalecer su

competitividad dentro del sector.

1.3.3. Relevancia metodoldgica

El estudio es relevante metodologicamente, porque se utilizan instrumentos
previamente validados en su contexto original y adaptados para este trabajo, demostrando su
eficacia para obtener resultados confiables y su utilidad para futuras investigaciones que

estudien al teletrabajo y/o la calidad de vida laboral.



1.3.4. Relevancia empresarial

El presente estudio contribuye al conocimiento empresarial, particularmente para las
empresas del sector minero, al proporcionar evidencia empirica sobre las variables de estudio
en el contexto nacional. Esto incluye la determinacion de la influencia del teletrabajo y sus
dimensiones en la calidad de vida laboral, permitiendo al dmbito empresarial disefiar

estrategias y tomar decisiones basadas en los resultados.

1.3.5. Relevancia profesional

Mediante el presente estudio se cumple con un objetivo del Reglamento de la
Universidad Privada de Tacna (UPT), permitiendo al tesista obtener el Titulo como Licenciado

en Administraciéon de Negocios Internacionales y alcanzar uno de sus objetivos profesionales.

1.4. OBJETIVOS

1.4.1. Objetivo general

Determinar la influencia del teletrabajo en la calidad de vida laboral de los trabajadores

de la empresa Green Engineering Field S.A.C., Peru, 2024.

1.4.2. Objetivos especificos

a) Establecer la influencia de la estacion de trabajo remota funcional en la calidad de vida
laboral de los trabajadores de la empresa Green Engineering Field S.A.C., Peru, 2024.

b) Establecer la influencia de la flexibilidad laboral en la calidad de vida laboral de los
trabajadores de la empresa Green Engineering Field S.A.C., Per(, 2024.

c) Establecer la influencia de la gestion comprometida en la calidad de vida laboral de los

trabajadores de la empresa Green Engineering Field S.A.C., Per(, 2024.



1.5. HIPOTESIS

1.5.1. Hipdtesis general

El teletrabajo influye significativamente en la calidad de vida laboral de los trabajadores

de la empresa Green Engineering Field S.A.C., Peru, 2024.

1.5.2. Hipétesis especificas

a) Laestacidn de trabajo remota funcional influye significativamente en la calidad de vida
laboral de los trabajadores de la empresa Green Engineering Field S.A.C., Peru, 2024.

b) La flexibilidad laboral influye significativamente en la calidad de vida laboral de los
trabajadores de la empresa Green Engineering Field S.A.C., Peru, 2024.

c) Lagestion comprometida influye significativamente en la calidad de vida laboral de los

trabajadores de la empresa Green Engineering Field S.A.C., Per(, 2024.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

2.1.1. Antecedentes internacionales

De acuerdo a Varotsis (2022), en su investigacion titulada “Explorando la influencia
del teletrabajo en el rendimiento laboral en los servicios publicos: experiencias durante la
pandemia COVID-19”, sefial6:

El objetivo radicd en explorar como el teletrabajo se relaciona con el rendimiento
laboral y la flexibilidad durante la pandemia COVID-19. La muestra incluyé 178 directivos y
empleados de servicios publicos. Las relaciones entre las variables se evaluaron mediante el
modelo de regresion lineal. Se concluy6 que el teletrabajo afecta el rendimiento laboral en los
servicios publicos de diferentes maneras. Ademas de encontrar que el teletrabajo no mejora la
eficacia del rendimiento laboral de los servicios publicos, sin embargo, la implementacién de
horarios flexibles si contribuy6 a una mejora en el rendimiento.

Por medio del estudio de Varotsis (2022) se aporta conocimiento sobre la variable
teletrabajo, al identificar que, aunque el teletrabajo no mejora la eficacia del rendimiento
laboral en empresas del sector puablico, los horarios flexibles lo hacen, destacando la

flexibilidad del teletrabajo.

Teniendo en cuenta a Baba etal. (2022), en su estudio titulado “Frecuencia y
preferencia del teletrabajo entre los trabajadores japoneses segun la incidencia regional
acumulada de COVID-19: un estudio transversal”’, sefialaron:

El objetivo se centr6 en examinar la relacion entre el teletrabajo y la incidencia
acumulada regional de COVID-19. El estudio fue de corte transversal y analiz6 a 13,468
trabajadores de oficina, ademas se empled un analisis de regresién logistica ordinal. Se hallé
que en regiones con una alta incidencia acumulada de COVID-19, la proporcion de
participantes que teletrabajaban mas de dos dias por semana fue del 34.7%, un 20% mas que
en otras regiones. Se concluyo que la frecuencia y preferencia del teletrabajo eran mayores en

regiones con alta incidencia acumulada de COVID-109.
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La investigacion de Baba etal. (2022), aporta conocimiento sobre la variable
teletrabajo, ya que demostrd que los trabajadores preferian esta modalidad laboral en regiones
con alta incidencia de COVID-19, lo que evidencia su percepcion del teletrabajo como una

alternativa laboral para cuidar su salud.

Segun Lietor et al. (2021), en su estudio titulado “Teletrabajo y salud mental de los
trabajadores ”, sefialaron:

El objetivo consistid en realizar una revision sobre como afecta el teletrabajo en la salud
mental de los trabajadores. La metodologia aplicada fue de tipo revisién sistematica. Se expuso
que existen numerosos articulos que resaltan los beneficios del teletrabajo, no obstante, es
discutido en menor medida su potente efecto adverso que tiene sobre la salud mental de los
colaboradores. Se concluy6 que, si bien el teletrabajo no es tan efectivo como el contacto
personal, las empresas tienen la posibilidad de promover la interaccién virtual con los
colaboradores al proporcionar la infraestructura y herramienta sélidas para las reuniones
virtuales, facilitando asi la colaboracion.

A través de este estudio, se amplia el conocimiento sobre la variable teletrabajo, al
destacar que, para mitigar los efectos adversos en la salud mental de los empleados, una solida

infraestructura junto a herramientas en el desarrollo del teletrabajo resulta fundamental.

Conforme a Kuruzovich etal. (2021), en su investigacion titulada “Teletrabajo y
resultados laborales: Un modelo de mediacion moderada del uso del sistema, la calidad del
software y el intercambio social , sefialaron:

El objetivo radicd en analizar la experiencia del teletrabajo desde una perspectiva
centrada en las herramientas tecnoldgicas. Donde desarrollaron y probaron un modelo de
mediacion moderada, cuya muestra consistio en 184 teletrabajadores de multiples
organizaciones. Los resultados mostraron que, el uso intensivo de los sistemas de teletrabajo
impacta negativamente en los procesos de intercambio social, el compromiso organizacional,
la satisfaccion laboral y el desempefio laboral de los teletrabajadores, sin embargo, un software
de alta calidad puede moderar este efecto negativo.

La presente investigacion contribuye al conocimiento sobre la variable teletrabajo, al
demostrar que invertir en TIC de calidad como el software, permite crear un entorno de

teletrabajo sin efectos negativos.
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De acuerdo a Almugren & Zedan (2022), en su investigacion de titulo “Calidad de vida
laboral de los tecndlogos de resonancia magnética: Un estudio transversal ”, sefialaron:

El objetivo se centr6 en la evaluacién del nivel de la calidad de vida laboral y la
identificacion de la correlacion entre sus dimensiones y la satisfaccion laboral y profesional.
La investigacion contd con un cuestionario de 32 items WRQoL-2, que contuvo 6 subescalas y
fue aplicado a 57 tecndlogos. Los resultados evidenciaron la existencia de una calidad de vida
laboral de nivel alto (66,2%, 3,31/5) y de satisfaccion laboral y profesional (71,6%, 3,59/5),
con correlaciones significativas entre la satisfaccion laboral y profesional y las condiciones
laborales, el control en el trabajo, la interfaz de trabajo en casa y el bienestar general. Ademas
de observarse una relacion inversa entre las condiciones laborales y la satisfaccion laboral y
profesional.

La investigacion brinda conocimiento sobre la variable calidad de vida laboral, dado
que la metodologia aplicada, especificamente el instrumento y técnica del estudio, demostrd

que el cuestionario WRQoL-2 es adecuado para obtener resultados respecto a la variable.

Citando a Storman et al. (2022), en su investigacion de titulo “Calidad de la vida
laboral de los joévenes médicos polacos ”, sefialaron:

El objetivo consistié en evaluar la calidad de vida de los médicos residentes
polacos. Cuyo cuestionario fue respondido por un total de 243 médicos, donde mas de un
tercio, eran hombres. Los resultados mostraron que el 2.06% de los participantes reporté una
CVL muy alta, el 23.87% la report0 alta, el 27.16% moderada, el 38.27% baja y el 8.64% muy
baja. Ademas, los factores que se relacionan significativamente con la CVL, son el nimero de
horas de trabajo semanales (p=0.007) y la calidad de vida general (p = 0.000). Se concluy6
que la baja CVL es el resultado de una gestion inadecuada en los hospitales polacos y que la
CVL de los residentes aln debe mejorarse.

Con la investigacion de Storman et al. (2022), se aporta conocimiento de la variable
calidad de vida laboral, al destacar que la administracion de la organizacion juega un papel

crucial en la calidad de vida laboral de los empleados.

De acuerdo a Camargo et al. (2021), en su investigacion de titulo “Calidad de vida
laboral desde la perspectiva de diferentes grupos de profesionales que trabajan en una
maternidad ”, sefialaron:

El objetivo radic6 en comparar los niveles percibidos de Calidad de Vida Laboral

(CVL) entre tres grupos diferentes de profesionales. El estudio fue de corte transversal con una
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muestra aleatoria de 172 trabajadores hospitalarios (37,9£10.3 afos; 73,8% mujeres). En
general, se encontraron diferencias estadisticamente significativas entre los grupos (21,7%). Se
concluy6 que, se encontraron diferencias significativas en la CVL percibida entre los diferentes
grupos, sugiriendo que las intervenciones sobre la CVL deben adaptarse para abordar las
necesidades y demandas especificas de diferentes sectores y departamentos para ser efectivas.

El estudio aporta al conocimiento sobre la variable calidad de vida laboral,
destacandose que, para intervenir adecuadamente sobre la calidad de vida en el trabajo de los

empleados, es importante un enfoque personalizado para los diferentes grupos y sectores.

De acuerdo a Surawattanasakul et al. (2024), en su investigacion de titulo “Calidad de
vida laboral y Balance entre la vida laboral y personal”, sefialaron:

El objetivo radicd en desentrafiar las dimensiones de la calidad de vida laboral y el
equilibrio entre trabajo y vida personal, y examinar el impacto de la calidad de vida laboral en
dicho equilibrio. Se recogieron datos de 89 directivos de bancos publicos y privados de la India
mediante muestreo por conveniencia, y se analizaron utilizando regresion mdaltiple y analisis
de componentes principales. Los resultados indicaron que todas las dimensiones de la calidad
de vida laboral influyeron en la productividad del equilibrio entre trabajo y vida personal,
excepto la reparacion de agravios. Ademas, la dimension de despliegue de habilidades fue
predicha por las tres dimensiones de calidad de vida laboral. Sin embargo, ninguna dimension
de la calidad de vida laboral se relacion6 con la eficiencia del equilibrio entre trabajo y vida
personal.

El estudio aporta conocimiento sobre la variable calidad de vida laboral, dado que
destaca la calidad de vida laboral y sus dimensiones influyen significativamente en la
productividad laboral, indicando que factores como el despliegue de habilidades y el equilibrio

entre trabajo y vida personal son clave para mejorar el desempefio de los empleados.

2.1.2. Antecedentes nacionales

Conforme a Aguilar & Arroyo (2021) en su investigacion titulada “Relacion del
teletrabajo y el equilibrio vida-trabajo en los colaboradores millennials de empresas de
consumo masivo en Lima, 2021 ”, sefialaron:

El objetivo consistié en determinar la relacion entre el teletrabajo y el equilibrio vida-

trabajo en los colaboradores millennials. El estudio fue cuantitativo, de nivel correlacional y
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contd con un disefio no experimental-transversal. La muestra del estudio fue de 324
millennials, perteneciente a 6 empresas. Los resultados mostraron la existencia de una relacion
directa entre ambas variables (Rs = 0.671), por tanto, cuando el teletrabajo se incrementa, el
equilibrio vida-trabajo también.

La investigacion contribuye al conocimiento sobre la variable teletrabajo, demostrando
que la incidencia del teletrabajo impacta positivamente en el equilibrio vida-trabajo de los
colaboradores, ademas de demostrar que el cuestionario elaborado por Miglioretti et al. (2021)

es adecuado para medir la variable.

De acuerdo a Escudero & Gonzales (2024), en su estudio titulado “El teletrabajo y su
influencia en el desempefio laboral en los colaboradores peruanos de una empresa chilena,
Lima, 2023 ”, sefialaron:

El objetivo radico en analizar la influencia del Teletrabajo y el Desempefio Laboral en
los colaboradores. Respecto a la metodologia, fue de enfoque cuantitativo de tipo aplicada,
ademas contd con un disefio no experimental y de un nivel correlacional-casual, transversal,
aplicando una encuesta a 22 trabajadores. Obteniendo una correlacion de Spearman de 0.778 y
un grado de significancia de 0.000 con valores positivos, demostrando asi la existencia de una
relacion directa de las variables y un grado alto de asociacion, rechazando la hipétesis alterna
y aceptandose la hipotesis formulada; que el teletrabajo si influye en el desempefio laboral.

El presente estudio aporta conocimiento empirico sobre la variable teletrabajo, pues

los hallazgos demostraron que el teletrabajo incide en el desempefio laboral de los trabajadores.

De acuerdo a Davila et al. (2022), en su estudio de titulo “Impacto del teletrabajo en la
salud y el bienestar de los trabajadores peruanos en tiempos de pandemia”, sefialaron:

El objetivo se centrd en establecer el impacto del teletrabajo en la salud y el bienestar.
Se aplicaron dos cuestionarios a una muestra compuesta por 428 trabajadores de tres
organizaciones pertenecientes al sector de servicios. Los hallazgos indicaron que, el teletrabajo
mostré un nivel regular en un 41.12%, por su parte, la variable salud y bienestar mostré un
nivel moderado en un 35.28%, lo que sugiere que hay un margen significativo para mejorar las
condiciones del teletrabajo. Se concluyd que existe un impacto del teletrabajo en la salud y
bienestar de los trabajadores peruanos en tiempos de pandemia; por tanto, cuando el teletrabajo
alcanza un nivel regular; la dimension salud y bienestar obtiene un nivel moderado de estos

trabajadores peruanos en tiempos de pandemia.
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La investigacion realizada por Davila etal. (2022) aporta conocimiento sobre la
variable teletrabajo, pues se hallé que existen areas por mejorar en el contexto de la
investigacion, interviniendo a través de politicas que tengan como objetivo mejorar las

condiciones de los teletrabajadores.

Conforme a Amasifuen & Murayari (2022), en su estudio titulado “Calidad de vida
laboral y Compromiso Organizacional en una institucion pablica - Peruana 2022 ”, sefialaron:

El objetivo se centr6 en identificar la relacion entre calidad de vida laboral y
compromiso organizacional en servidores publicos. El estudio fue aplicado, que describe la
asociacion, contd con un disefio transversal. Un total de 100 colaboradores formaron parte de
la muestra. Se concluyd que existe una relacién estadisticamente significativa entre la calidad
de vida laboral y el compromiso organizacion, dénde el coeficiente Rho de Spearman mostro
un valor de 0.330 (p<0 .05), que representa una correlacion media positiva.

La investigacion de Amasifuen & Murayari (2022), aporta al conocimiento sobre la
variable calidad de vida laboral, al demostrar que los trabajadores estaran comprometidos con
su trabajo siempre que la organizacion fomente niveles mas altos de calidad de vida en el

trabajo.

De acuerdo a Cerdn (2020), en su investigacion de titulo “Calidad de vida laboral y
compromiso organizacional en estudiantes de posgrado de una universidad publica de Lima
Metropolitana”, sefialaron:

El objetivo consistié en determinar la relacion entre la calidad de vida laboral y el
compromiso organizacional. La investigacion fue de nivel descriptivo — correlacional, con
corte transversal, se empled el cuestionario como instrumento y se conté con una muestra que
estuvo constituida por 417 estudiantes. Se concluyd que existe una correlacion positiva,
estadisticamente significativa (r= 0.48) entre las variables.

El presente estudio aporta conocimiento sobre la variable calidad de vida laboral,
porque proporciona evidencia empirica, destacando que un incremento en los niveles de

calidad de vida en el trabajo fortalece a su vez, el compromiso organizacional.

De acuerdo a Loli etal. (2020), en su estudio titulado “Calidad de vida laboral y
comportamiento de ciudadania organizacional en Per( ”, sefialaron:
El objetivo radicd en determinar la relacion entre la calidad de vida laboral y el

comportamiento. La investigacion contd con un enfoque cuantitativo, descriptivo y
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correlacional, de disefio no experimental y corte transversal, habiéndose aplicado dos
instrumentos a una muestra constituida por 435 profesionales. Se concluyé que existe evidencia
estadistica significativa y positiva de asociacion entre las variables.

El estudio de Loli et al. (2020) aporta conocimiento empirico sobre la variable calidad
de vida laboral, puesto que los hallazgos sefialaron que los comportamientos organizacionales

positivos se relacionan positivamente con la calidad de vida en el trabajo.

2.1.3. Antecedentes locales

A nivel local, no se encontraron investigaciones previas que aborden como variable al
teletrabajo, las investigaciones encontradas respecto a esta variable se centraron en variables

afines.

Conforme a V. Ordofiez (2023), en su estudio de titulo “Calidad de vida laboral y
desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva — Tacna, afio 2021,
sefialo:

El objetivo consistio en determinar de qué manera la calidad de vida laboral influye en
el desempefio laboral. El estudio fue de tipo basico, de nivel explicativo y contd con un disefio
no experimental, de corte transversal. La muestra se conformd por 87 personas (personal
administrativo). El instrumento fue el cuestionario. Se concluy6 que la calidad de vida laboral
influye significativamente en el desempefio laboral, pues el pvalor resulté <0.05 y el
coeficiente de correlacion de Spearman fue de 0.817.

La presente investigacion aporta conocimiento sobre la variable calidad de vida
laboral, al evidenciar que la calidad de vida en el trabajo constituye un factor clave en la mejora

del rendimiento de los trabajadores.

De acuerdo a Cordova (2023), en su estudio titulado “Gestion del talento humano y
calidad de vida laboral de trabajadores en Establecimientos de Salud Categoria I1-2 de Tacna,
2022, sefialo:

El objetivo radico en determinar la influencia de la gestion del talento humano sobre la
calidad de vida laboral. El estudio fue de tipo basico, con caracter correlacional, de disefio no
experimental y de nivel explicativo. La poblacion fue de 1534 trabajadores y la muestra estuvo

compuesta por 308 trabajadores. Los resultados mostraron que el 75.60% present6 una gestion
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del talento humano regular y el 60.10% una calidad de vida laboral moderada. Se concluy6 que
la gestion del talento humano influye significativamente sobre la calidad de vida laboral.

El estudio realizado por Cérdova (2023) aporta conocimiento sobre la variable calidad
de vida laboral, al destacar que la calidad de vida en el trabajo esta influenciada por la gestion
del talento humano, subrayando asi el rol crucial que desempefia la administracién

organizacional en este ambito.

Conforme a Rossi (2022), en su investigacion de titulo “Influencia del trabajo remoto
en el desemperfio del docente de la Universidad Privada de Tacna, 2021, sefiald:

El objetivo se centrd en estimar en qué medida el trabajo remoto influye sobre el
desempefio. La metodologia fue de tipo basico con una ruta mixta en el que se utilizé el disefio
explicativo secuencial, el nivel cuantitativo se desarroll6 la investigacion explicativa y en el
cualitativo el disefio de la teoria fenomenoldgica, se emple6 como técnica la encuesta y la
entrevista semiestructurada. Se concluyéo que el trabajo remoto permite mejorar
significativamente el desempefio del docente en la UPT (0.38).

El estudio de Rossi (2022) aporta conocimiento sobre la variable teletrabajo, al mostrar
que el trabajo remoto impacta en el desempefio laboral, subrayando que la adopcion de la
practica laboral impacta en el desempefio docente, demostrando que el trabajo remoto se

presenta en distintos sectores laborales.

2.2. BASES TEORICAS — CIENTIFICAS

2.2.1. Teletrabajo

2.2.1.1. Conceptualizacién

Desde el punto de vista de Golden (2021), el teletrabajo es una practica laboral que
implica trabajar fuera de la oficina corporativa durante una porcion de tiempo de la semana
laboral, normalmente desde casa y utilizando las TIC. (p. 1)

Por el contrario, Okubo (2022) lo define como el trabajo a distancia por medio del uso
de las herramientas de las TIC desde un lugar especifico (sea en casa 0 una instalacion publica)

durante un periodo de tiempo establecido. (p. 4)
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En esa misma linea, Beckel & Fisher (2022) consideran que el teletrabajo es el trabajo
fuera del entorno de oficina habitual, sea dentro de la casa o0 en una oficina remota, dado a
menudo por medio de una forma de tecnologia de comunicacion de informacién para
comunicarse con otros y realizar tareas laborales. (p. 1)

Finalmente, de acuerdo a la Ley 31572 (2022):

El teletrabajo es un tipo particular de prestacion de laborales, realizada de manera
regular o habitual, a través del uso de las tecnologias y plataformas digitales y caracterizada
por el cumplimiento de actividades bajo subordinacidn, sin que el trabajador o servidor civil
esté presente fisicamente, con el que mantiene un vinculo laboral en el lugar de trabajo.
(Articulo 3)

2.2.1.2. Modelos y/o teorias

Con base a las diversas investigaciones cientificas realizadas acerca del teletrabajo, las
cuales provienen de diversas disciplinas como la administracion, psicologia, entre otras, se

presentan las méas relevantes a continuacion.

2.2.1.2.1. TeoriaXyY

La presente teoria presentada por McGregor (1960, como se citd en Andrade et al.,
2023, p. 19), detalla dos enfoques de gestion, donde un gerente de la teoria X considera que los
empleados naturalmente disgustan del trabajo y necesitan una supervision estricta, a diferencia
de un gerente de la teoria Y, que asume que los empleados disfrutan la responsabilidad y se
sienten orgullosos de su trabajo, por ello, no requieren una supervision exhaustiva, sino
minima. Por consiguiente, los gerentes accionan en base a sus suposiciones y el
comportamiento y los niveles de motivacion de sus empleados, siendo afectados por dichas

suposiciones (Bakoula & Galanakis, 2022, p. 949).

2.2.1.2.2. Teoria de la Autodeterminacién

La teoria de la autodeterminacion propuesta por Deci & Ryan (2000, como se cit6 en
Nwoko & Yazdani, 2024, p. 38), expone gue los individuos tienen las necesidades psicoldgicas
innatas de autonomia, competencia y relacion, las cuales se satisfacen cuando se sienten

asimismo como empoderados. Con base a las premisas de la teoria de autodeterminacion, la
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autonomia laboral aporta mayor motivacion y personalidad a las personas, lo que incide
positivamente en sus resultados personales y profesionales (Deci & Ryan, 1985; Deci et al.,
2017, como se citdé en Khawand & Zargar, 2022, p. 2).

2.2.1.2.3. Modelo de Demandas y Recursos Laborales

El modelo de demandas y recursos laborales, propuesto por Bakker & Demerouti (2007,
como se citd en Mazzetti et al., 2023, p. 3), sefiala que el bienestar de los trabajadores esta
determinado por diversas caracteristicas del trabajo, divididas en dos categorias esenciales: 1)
demandas laborales, que implican aquellos aspectos que requieren esfuerzo y estan asociados
a costes fisicos y psicoldgicos; 2) recursos laborales, que abarcan los aspectos relacionados al
trabajo que permiten a los empleados hacer frente a las demandas laborales y estimulan el
aprendizaje y desarrollo. En consecuencia, la clave de esta teoria es la afirmacion de que los
resultados de los empleados pueden ser entendidos, explicados y anticipados a través de los
aspectos organizacionales del trabajo y del lugar de trabajo, siendo estos las demandas y los

recursos (Granziera, 2022).
2.2.1.2.4. Justificacion de la eleccion del modelo y/o teoria

Tras analizar las teorias y modelos presentados anteriormente, se seleccion6 el Modelo
de Demandas y Recursos Laborales, ya que brinda un marco teorico sélido para analizar de
forma integral como las demandas y los recursos laborales en el contexto del teletrabajo afectan
el bienestar y el rendimiento de los empleados.
2.2.1.3. Dimensiones

Desde la perspectiva de Miglioretti et al. (2022), el teletrabajo se evalla segun las
dimensiones: estacion de trabajo remota funcional, flexibilidad laboral y la gestion
comprometida.

a) Estacion de trabajo remota funcional

Una estacion de trabajo remota funcional es aquella donde el trabajador dispone del

equipamiento tecnoldgico necesario, asi como también un entorno de trabajo adecuado, que
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sea ergondmico, silencioso y salubre (Miglioretti et al., 2022, p. 4). Especificamente, un lugar
de trabajo remoto es aquel donde un empleado desempefia sus funciones dentro del marco de
una organizacién y un pais (Erickson & Norlander, 2022, p. 76), este entorno laboral implica
que los empleados trabajen fuera de la oficina tradicional, sin la necesidad de asistir

regularmente a un espacio fisico especifico para realizar su trabajo (Kompella, 2022).

Por tanto, la estacion de trabajo remota funcional se compone de dos indicadores:

a.1) Adecuacion de la estacion de trabajo remota: La adecuacion ergondmica e informatica
del lugar de trabajo fuera de la oficina central (p. ej. el hogar). (Miglioretti et al., 2022, p. 8)
a.2) Salubridad de la estacidn de trabajo remota: La seguridad sanitaria del lugar de trabajo

fuera de la oficina central (p. ej. el hogar). (Miglioretti et al., 2022, p. 8)

b) Flexibilidad laboral

La flexibilidad laboral hace referencia al grado de flexibilidad en la gestion del tiempo
durante la jornada laboral (Miglioretti et al., 2022, p. 8). La flexibilidad laboral centrada en los
trabajadores implica la capacidad que tienen estos para tomar decisiones sobre ciertos aspectos
del trabajo, tales como el lugar y el horario (Costa et al., 2006, como se citdé en Moss et al.,
2022, p. 1). Por lo tanto, un trabajador flexible es aquel con la suficiente autonomia y
flexibilidad para administrar sus horarios de trabajo y decidir donde trabajar (Omondi &
K'Obonyo, 2018, como se citd en Miglioretti et al., 2021, p. 12).

En consecuencia, la flexibilidad laboral se compone de un indicador:

b.1) Horario flexible: Control sobre las horas de trabajo de una persona, que permite ajustar

los horarios de inicio y fin. (Kossek & Michel, 2011, como se citd en Shifrin & Michel, 2022,
p. 2)

c) Gestion comprometida
La gestion comprometida se refiere a la percepcion del empleado sobre la claridad de

las actividades y objetivos, asi como a trabajar con un lider que adopta un estilo de liderazgo

transformacional (Miglioretti et al., 2022, p. 8). Esta gestion fomenta el compromiso de los
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empleados, manifestado como un estado de entusiasmo, dedicacion y satisfaccion asociado con
el trabajo, que resulta en una experiencia laboral agradable y gratificante (Andrli¢ et al., 2023).
En el teletrabajo, este compromiso requiere de una cultura organizacional basada en el logro
de metas claras y realistas por parte de los empleados, con hitos intermedios que puedan ser
monitoreados por medio de indicadores de desempefio acordados entre el empleador y el
empleado. Por tanto, resulta crucial la formacion de lideres, potenciando estilos de liderazgo
orientados al planteamiento de metas y una vision inspiradora, como lo es la gestién

comprometida (Margheritti et al., 2024, p. 14).

Por consiguiente, la gestion comprometida se compone de dos indicadores:

c.1) Claridad del rol: Claridad de los objetivos y actividades laborales asignadas. (Miglioretti
etal., 2022, p. 8)
c.2) Liderazgo transformacional: Adhesion de los directivos a un estilo de liderazgo basado

en la confianza que motiva por medio de sus acciones. (Miglioretti et al., 2022, p. 8)

En sintesis, la utilizacion de las dimensiones propuestas por Miglioretti et al. (2022)

son indispensables para el instrumento de medicidon eficaz del teletrabajo.

2.2.1.4. Importanciay otros

En muchos paises, el aumento significativo del teletrabajo ha sido forzado por la
pandemia del COVID-19 (Garcia et al., 2024, p. 916). A medida que avanzé la enfermedad, la
cifra de teletrabajadores aumenté (Belzunegui-Eraso & Erro-Garcés, 2020, p. 12). Para
numerosas empresas y organizaciones la tnica opcion disponible fue implementar modalidades
de teletrabajo domiciliario para la mayoria de sus empleados (Rodriguez-Modrono & Lopez-
Igual, 2021, p. 10), lo que a su vez origind una serie de dificultades que pusieron en riesgo su
bienestar (Glnther et al., 2022, p. 353).

Como resultado de la crisis sanitaria del COVID-19, el Per experiment6 un
crecimiento significativo respecto al teletrabajo, demostrado por medio de los datos del MTPE.
En el sector formal privado del Perd en 2022, el MTPE sefial6 que un total de 12,766 empresas
declararon al menos un teletrabajador. Esta cifra representa un crecimiento notable en
comparacion con las 1040 empresas que declararon lo mismo en 2019 (Gestion, 2023). El

sector que concentrd la mayor proporcion de teletrabajadores en Per( fue el de servicios, que
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concentrd el 54.4% de teletrabajos en 2019 y el 80.6% en 2022, segln el reporte titulado “El
perfil del teletrabajador en Perd en el periodo 2019-2022 ”, emitido por el MTPE (Niquen &
Tenorio, 2022). Finalmente, hasta mayo de 2023 se han registrado méas de 220,000
teletrabajadores en el pais, lo que representa el 5% de los trabajadores en Planilla Electronica
(El Peruano, 2023).

En el contexto del COVID-19, los paises establecieron restricciones a la actividad
social, cuya intensidad varid. En este sentido, los gobiernos recomendaron a las empresas la
adopcion del teletrabajo a fin de reducir la propagacion de la enfermedad en mencion
(Nosratzadeh & Edrisi, 2022, p. 38). La adopcién del teletrabajo domiciliario también esta
determinada por la regulacién y el desarrollo de las TIC en el ambito nacional, a mayor
desarrollo de estos factores, mas sencilla serd su implementacion (Ollo-Lépez et al., 2020).
Algunos paises de Latinoamérica y el Caribe establecieron marcos legales para el trabajo
remoto o teletrabajo previo a la pandemia del COVID-19 (p.ej. Brasil, Colombia, Costa Rica
y Per(), mientras que otros desarrollaron o mejoraron estos marcos durante la pandemia (p.ej.,
Chile y México) (Prada etal., 2023, p. 7). Ademas, los teletrabajadores en Colombia y
Argentina presentan mayores ingresos laborales, trabajan menos horas a la semana y tienen
niveles similares de estabilidad laboral en comparacion con otros teletrabajadores de la region
(Oviedo-Gil & Cala, 2023).

En el caso particular del Perd, en 2015 se promulgé la Ley 30036 que regula el
teletrabajo, cuyos aspectos mas relevantes fueron, la utilizacion de las TIC, la realizacion de
tareas bajo la subordinacion y la ausencia fisica del teletrabajador en el lugar de trabajo
(Decreto Supremo 017-2015-TR, 2015, Articulo 2, como se cit6 en Davila et al., 2022, p. 2).
La promulgacién de la Ley 30036 proporcioné un marco legal para abordar los desafios del
teletrabajo, como los que surgieron en el contexto de la crisis sanitaria del COVID-19. En la
actualidad, con la pandemia del COVID-19 dejando de ser una amenaza significativa, el
teletrabajo continda vigente junto a nueva normativa, que introduce aspectos no contemplados
en la Ley 30036, la cual fue derogada y sustituida por la Ley 31572 (2022).

Sin embargo, el concepto de teletrabajo no es nuevo, ya que se originé en la década de
1970 para denominar el trabajo fuera de la oficina, caracterizado por el uso de la comunicacion
telefonica como alternativa ante la necesidad de estar fisicamente presente (Nilles et al., 1976,
como se citd en Ameen et al., 2023, p. 1). El surgimiento de internet digital y banda ancha en
el afio 2000 facilitd el desarrollo del teletrabajo domiciliario (Bouziri et al., 2020, p. 1).

Factores como la naturaleza del trabajo, las circunstancias personales o familiares y la

experiencia de trabajar en casa durante la pandemia del COVID-19 inciden en la disposicion
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de teletrabajar (Ameen et al., 2023, p. 2). Los empleados que tuvieron experiencias negativas
al teletrabajar durante la pandemia son menos propensos a adoptarlo frente a las modalidades
de trabajo tradicionales (Erro-Garcés et al., 2022, p. 12). Asimismo, la cultura organizacional
juega un papel crucial en laimplementacion del teletrabajo, ya que puede influir en las actitudes
y el nivel de satisfaccion de los trabajadores respecto a este modelo laboral (Silva & Coelho,
2022).

Desde una perspectiva positiva, el teletrabajo permite gestionar mejor el tiempo
dedicado al trabajo, trabajar con menor preocupacién y ajustar la frecuencia y las tareas de la
jornada laboral a los cambios momentaneos de la capacidad de trabajo (Thulin et al., 2023, p.
7), ademas, simplifica el acceso al empleo (Moglia et al., 2021, p. 20). La adopcién de una
politica de teletrabajo puede facilitar a los trabajadores gestionar exitosamente la interfaz entre
el trabajo y el hogar (Darouei & Pluut, 2021), posibilitar el balance entre la vida laboral y
personal, asi como la eficiencia en el trabajo y el control en el trabajo (Ipsen et al., 2021, p.
14), ademés de mejorar la calidad de vida y el bienestar (Niu et al., 2021, p. 2).

Sin embargo, el andlisis literario evidencié que el teletrabajo puede conllevar distintas
consecuencias negativas. Algunas de ellas son, la intensificacion del tiempo de trabajo (Maillot
et al., 2022; Moglia et al., 2021), estrés, aislamiento social (Moglia et al., 2021) y una presion
temporal en casos donde los teletrabajadores dependen de otros trabajadores para el trabajo en
equipo y una reduccion en la productividad individual causada por la dispersion geografica
(Diab-Bahman & Al-Enzi, 2020).

La implementacion exitosa del teletrabajo requiere de apoyo tecnoldgico, social y
organizativo, especialmente mediante practicas de liderazgo virtual (Contreras, Baykal, et al.,
2020, p. 1), ademas de una cultura de confianza y capacitacion en la gestién del trabajo para

que sea eficaz (Margheritti et al., 2024, p. 13).

2.2.2. Calidad de vida laboral

2.2.2.1. Conceptualizacién

Stefana et al. (2021) plantean que es el conjunto de caracteristicas del trabajo, del

equilibrio entre la vida laboral y no laboral y la evaluacion que los empleados hacen de estas

caracteristicas. (p. 1051)
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En cambio, Storman et al. (2022) lo definen como la calidad de la relacién entre las
demandas de un trabajador y el proceso organizativo que responde aquellas demandas en el
ambito laboral. (p. 2)

Sanagoo et al. (2020) destacan que la calidad de vida laboral es un concepto universal
de la gestion de recursos humanos y el desarrollo organizacional, cuya promocion es crucial
para el exito de la gestion de las organizaciones. (p. 1)

En esa misma linea, Salés-Wuillemin et al. (2023) indican que la calidad de vida en el
trabajo es una sintesis de las condiciones laborales experimentadas, que impulsa la satisfaccion
laboral de un trabajador. (p. 2)

Ademas, Lucia et al. (2023) afirman que es un constructo dindmico y multidimensional
que destaca la calidad de vida general del empleado en el lugar de trabajo. (p. 11253)

Desde el punto de vista de Rostami et al. (2021), se describe como la calidad de la
experiencia humana y las condiciones de vida de las personas en el contexto de su interaccién

entre empleado y empleador. (p. 2)

2.2.2.2. Modelo y/o teorias

Considerando los multiples estudios cientificos realizados sobre la calidad de vida
laboral, provenientes de distintas disciplinas, a continuacion, se presentan los modelos y teorias

de mayor relevancia y pertinencia.

2.2.2.2.1. Teoria de los Dos Factores

La teoria de los factores desarrollada por Herzberg expone que existen los factores
motivadores que causan satisfaccion laboral y otros denominados como los factores de higiene,
que generan insatisfaccién (Acquah et al., 2021, p. 26). Factores como el trabajo en si mismo,
los logros y el reconocimiento son potentes determinantes de la motivacion de los empleados,
considerados asi como factores motivadores, pues su presencia energiza a los empleados a
trabajar arduamente (Shikalepo, 2020, p. 67). Por otro lado, los factores de higiene estan
compuestos por el salario, politica de la empresa, buenas relaciones interpersonales y calidad
de la supervision, seguridad laboral, condiciones de trabajo y equilibrio entre la vida laboral y
personal (Suharti et al., 2020, p. 1).
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2.2.2.2.2. Modelo de la calidad de vida laboral de Walton

El presente modelo expuesto por Walton (1973, como se cité en Mar6éco et al., 2022),
sostiene que los criterios que describen la calidad de vida laboral, desde una perspectiva
organizacional son: 1) compensacion justa y adecuada; 2) condiciones de trabajo seguras y
saludables; 3) oportunidad de uso y desarrollo de capacidades; 4) oportunidad de crecimiento
laboral; 5) integracion social en la organizacion; 6) constitucionalismo en la organizacion; 7)

trabajo y espacio total de la vida; 8) relevancia social de la vida en el trabajo.

2.2.2.2.3. Modelo de caracteristicas del puesto

El modelo de caracteristicas laborales de Hackman & Oldham (1976, como se cit6 en
Irawan & lbrahim, 2024), subraya la relevancia del disefio del puesto para impulsar el
compromiso de los empleados y la organizacion. Las caracteristicas se dividen en cinco
categorias: 1) variedad de habilidades; 2) identidad de la tarea; 3) importancia de la tarea; 4)
autonomia y 5) retroalimentacion (Erwandi et al., 2021, p. 205). En resumen, el presente
modelo subraya que solamente puede surgir un nivel alto de motivacion si una tarea laboral

tiene en cuenta las caracteristicas mencionadas (Taibi et al., 2021, p. 2).

2.2.2.2.4. Justificacion de la eleccion del modelo y/o teoria

Posterior al analisis de las teorias y modelos previamente sefialados, se selecciono el
modelo de calidad de vida laboral de Walton, ya que coincide con la concepcion que la calidad
de vida en el trabajo es multidimensional, proporcionando un marco tedrico consistente que

abarca diversos factores para su evaluacion.
2.2.2.3. Dimensiones
De acuerdo a Easton & Van Laar (2018), la calidad de vida laboral se evalla segun las

dimensiones: bienestar general, interfaz de trabajo en casa, satisfaccion laboral y profesional,

control en el trabajo, condiciones de trabajo y estrés en el trabajo.
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a) Bienestar general

El bienestar general esta referido a los sentimientos generales de felicidad y satisfaccion
con la vida (Easton & Van Laar, 2018, p. 16). Segun Bautista et al. (2023), es un concepto
polifacético que se utiliza en diversas disciplinas para describir un estado de bienestar, salud y
felicidad (p. 1). Ademas, Giumetti & Kowalski (2022) sostienen que el bienestar es tanto la
carencia de problemas de salud fisica 0 mental como la experiencia de afecto positivo y

satisfaccion (p. 1).

Por lo mencionado, el bienestar general se compone de dos indicadores:

a.1l) Estado emocional: Emociones y comportamientos sujetos a un estado psicolégico y
fisioldgico. (Kim et al., 2013, como se cité en Tran et al., 2021, p. 3)

a.2) Satisfaccion con la vida: Escala general de las emociones y comportamientos hacia la
propia vida en un determinado momento, desde negativos hasta optimistas. (Beutell, 2006,
como se citd en Khodabakhsh, 2022)

b) Interfaz de trabajo en casa

La interfaz de trabajo en casa aborda las cuestiones vinculadas con el balance entre la
vida laboral y personal, ademas, el grado de percepcion de apoyo en la vida familiar por parte
del empleador (Easton & Van Laar, 2018, p. 17). Desde otra perspectiva, Molina (2021)
sostiene que se describe en términos de interdependencias entre ambos dominios, donde el
conflicto trabajo-familia se presenta cuando estas se afectan mutuamente de manera negativa
(p. 4). El conflicto trabajo-familia se refiere a los problemas derivados de las responsabilidades

familiares que afectan el desempefio laboral de los empleados (Atteh et al., 2020, p. 650).
De tal forma, la interfaz de trabajo en casa esta compuesta por un indicador:
b.1) Balance entre la vida laboral y personal: Tener tiempo, energia y los recursos

suficientes para ejecutar las obligaciones del trabajo y el hogar. (Gribben & Semple, 2021, p.
2)
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c) Satisfaccion laboral y profesional

La satisfaccion laboral y profesional evalua el nivel de percepcion respecto a si el lugar
de trabajo brinda una sensacion de logro, alta autoestima y realizacion personal (Easton & Van
Laar, 2018, p. 18). Especificamente, la satisfaccidn laboral, segiin Sharma (2021) es un estado
emocional gratificante o positiva, que yace de la valoracion del propio trabajo o de las
experiencias del trabajo (p. 810) y para J. Ordofiez et al. (2023) es el intercambio producido
entre las expectativas de la organizacién y las perspectivas de los empleados (p. 215).

Respecto a la satisfaccion profesional, Joo & Ready (2012, como se cit6 en Li et al.,
2023) sostienen que es la gratificacion por parte de los empleados respecto a sus carreras y la
creencia positiva de lograr el éxito en estas (p. 1). En esa misma linea, Putro & Anwar (2022)
sostienen que esta asociada al estado emocional positivo de una persona, como resultado de

una evaluacion subjetiva de su experiencia profesional (p. 3).

Por tanto, la satisfaccion laboral y profesional se compone de cuatro indicadores:

c.1) Claridad de Metas y objetivos: Claridad respecto a las finalidades o propdsitos de una
accion. (Locke & Latham, 2002, como se citd en Gkizani & Galanakis, 2022)

c.2) Uso de habilidades: Empleo de las capacidades técnicas y conocimientos practicos
necesarios para la realizacion del trabajo. (Klauset al., 2007, como se cit6 en Malykhin et al.,
2021)

c.3) Reconocimiento laboral: Reconocimiento de los empleados por su rendimiento
excepcional. (Pizam & Neumann, 1988, como se cit6 en Abubakar et al., 2022)

c.4) Capacitacion: “Conjunto de actividades didacticas, orientadas a ampliar los
conocimientos, habilidades y aptitudes del personal que labora en una empresa o institucién”.

(Arévalo et al., 2023, p. 330)

d) Control en el trabajo

El control en el trabajo refleja el nivel de capacidad de ejercer lo que es considerado
correcto dentro del entorno laboral, cuya percepcion puede estar relacionada con diversos
aspectos, como la toma de decisiones que los afecta directamente (Easton & Van Laar, 2018,
p. 20). Visto de otro modo, Jumanova (2024) sefiala que este alude a la capacidad de influencia

que tiene una persona sobre lo que acontece en el entorno laboral (p. 132) y Stomlien et al.
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(2023) sostienen que el control en el trabajo refiere a la capacidad o libertad percibida para

ejercer control, ademas de regular, dirigir y tomar decisiones sobre su trabajo.

Por tanto, el control en el trabajo se compone de un indicador:

d.1) Involucramiento laboral: Valor que un empleado le atribuye al trabajo y el grado en el

que se siente comprometido en €él. (Hngoi et al., 2023, p. 12)

e) Condiciones de trabajo

Las condiciones de trabajo evaluan el grado de satisfaccion respecto a las condiciones
y la seguridad del trabajo, ademas del nivel de recursos disponibles (Easton & Van Laar, 2018,
p. 21). Leticia & Gomez (2023) lo definen como los elementos que interfieren en el bienestar
de los empleados (p. 11). Respecto a la seguridad en el trabajo, esta posibilita que los

empleados mejoren sus actitudes y su desempefio en el trabajo (Hur, 2022, p. 22).

De tal forma, las condiciones de trabajo se componen de dos indicadores:

e.1) Recursos laborales: Elementos fisicos y organizativos del trabajo que permiten a los
empleados lograr los objetivos de la empresa. (Contreras, Espinosa, et al., 2020)

e.2) Condiciones laborales: Caracteristicas del ambiente donde se desarrollan las tareas
laborales. (Charria et al., 2022, p. 63)

f) Estrés en el trabajo

El estrés en el trabajo es el grado de percepcién en funcion a las presiones excesivas
y/o los niveles inaceptables de estrés en el trabajo (Easton & Van Laar, 2018, p. 22). Respecto
aello, Buitrago-Orjuela et al. (2021) lo define como “una problematica psicosocial presente en
el contexto laboral, dado por la incapacidad de afrontamiento y adaptacion de los individuos

a las demandas laborales”. (p. 141)

Por tanto, el estrés en el trabajo se compone de un indicador:
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e.1) Estrés laboral: Tension fisica, emocional y mental que experimentan los empleados como

resultado de las exigencias o0 presiones asociadas con su trabajo. (Xu et al., 2023, p. 1)

Finalmente, la inclusion de las dimensiones propuestas por Easton & Van Laar (2018)
resulta fundamental para una medicién precisa de la variable dependiente calidad de vida

laboral.

2.2.2.4. Importanciay otros

El término “calidad de vida laboral ” fue introducido a finales de la década de 1980,
enfocandose inicialmente en la influencia del empleo en el bienestar general y la salud de los
trabajadores, asi como en la mejora de la calidad de la experiencia laboral de una persona
(Parvar, 2013, como se cito en Abebe & Assemie, 2023, p. 3). A pesar de su introduccion hace
mas de treinta afios, aun no existe un consenso unanime sobre su definicion (Silarova et al.,
2022, p. 1640). Sin embargo, es reconocido como un concepto universal en la gestion de
recursos humanos y el desarrollo organizacional, cuya promocién es clave para el éxito de la
gestion de las organizaciones (Sanagoo et al., 2020).

La definicion de la calidad de vida laboral no es consensuada, dado que no hay un
consenso sobre sus componentes (Sabino et al., 2024). Esto se alinea con lo mencionado por
Saraji & Dangahi (2006, como se cit6 en Aruldoss et al., 2020), quienes sostienen que la
calidad de vida laboral es un constructo multidimensional que abarca factores como la
seguridad en el trabajo, la formacion y la promocion profesional, la capacitacion, los sistemas
de recompensay el entorno laboral en general. No obstante, diversos autores han ampliado esta
perspectiva. Entre ellos, Easton & Van Laar (2018) destacan por desarrollar la “Escala de
calidad de vida relacionada con el trabajo ”, identificando seis factores determinantes para su
evaluacion.

El trabajo ocupa una gran parte del dia de las personas, influye considerablemente en
sus horarios y requiere una considerable cantidad de recursos mentales y de tiempo, incluso
durante las horas no laborales (Garzaro et al., 2020). Por tanto, la calidad de la vida laboral de
los empleados repercute en su rendimiento, tanto en el sector publico o en el privado (Tamsah
et al., 2020, p. 166). Esto subraya la importancia de gestionar adecuadamente la calidad de vida
laboral, la cual esta significativamente influenciada por la gestion del talento humano, que
constituye la funcion mas importante en la administracion de las organizaciones (Storman

et al., 2022, p. 1). El capital humano cumple un papel clave en la transformacion y el desarrollo
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de las organizaciones (Sabino etal., 2024). Empleados con alta calidad de vida laboral
muestran mayor lealtad hacia sus empresas, reflejado en su compromiso con el trabajo y en un
mejor rendimiento (Tarigan etal., 2020). Ademas, presentan una menor probabilidad de
experimentar estrés laboral, facilitando el balance entre la vida laboral y personal (Aruldoss
et al., 2020). En este sentido, una alta calidad de vida en el trabajo desempefia un papel clave
en la reduccion de la tension dentro y fuera del lugar de trabajo, asi como en la satisfaccion de
las necesidades de los empleados (Garzaro et al., 2020). De hecho, la calidad de vida laboral
esta negativamente relacionada con el estrés laboral, lo que sugiere que cuando la calidad de
vida laboral mejora, los niveles de estrés disminuyen, por el contrario, la calidad de vida laboral
se relaciona positivamente con la satisfaccion laboral y el compromiso, por lo que su mejora
conlleva a un mayor nivel de satisfaccién y compromiso con la organizacion. (Aruldoss et al.,
2020)

En el ambito internacional, estudios han revelado que la salud mental de la poblacion
mundial ha decaido notablemente. Por ejemplo, el reporte titulado “El estado mental del mundo
en 2023 ", destaco las tendencias de bienestar mental y bienestar mental relativo de 71 paises,
evidenciando que los indices de MHQ (Coeficiente de salud mental) en 2023 permanecieron
sin cambios en funcion a 2021 y 2022. Esto indica que los niveles de salud mental se mantienen
bajos y no muestran sefiales hacia una tendencia positiva (Sapiens Labs, 2024, p. 5). Este
hallazgo tiene repercusiones en el ambito laboral, segun la OMS (2022), se estima que tanto la
depresion como la ansiedad causan la pérdida de 12 mil millones de dias laborales anuales a
nivel mundial, afectando tanto el bienestar de los empleados como generando pérdidas
economicas. Ademas, la salud mental de los empleados impacta positivamente en su
rendimiento laboral (Lu etal., 2022, p. 1), lo que subraya la importancia de fomentar el
bienestar mental en el lugar de trabajo para mejorar la productividad.

En los afos recientes, se ha documentado un incremento significativo en la tendencia
hacia la valorizacion de la calidad de vida laboral. Segun la encuesta del “Trabajo y Bienestar ”
realizada por la Asociacion Americana de Psicologia en 2022, el 71.00% de los trabajadores
considera que sus empleadores estan mas preocupados por la salud mental en comparacion con
el pasado. Ademas, el 80.00% de los empleados coinciden que el apoyo a la salud mental por
parte de los empleadores es un factor crucial en la busqueda de un nuevo empleo (Stringer,
2023). Asimismo, una encuesta de Ford Trends revelé que més de la mitad de los trabajadores
de Estados Unidos, el 51.00%, estarian dispuestos a aceptar un recorte salarial de un 20.00%

para priorizar su calidad de vida (Lee, 2024). Estas estadisticas reflejan una clara tendencia
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hacia la creciente importancia y discusion sobre la calidad de vida en el trabajo en el ambito
laboral actual.

Esta tendencia hacia la valorizacion de la calidad de vida en el trabajo también es
evidente en Peru, donde se han registrado cambios significativos. La importancia que los
colaboradores de diversas organizaciones peruanas otorgan a este aspecto se destaca en el
reporte de “Prioridades de Gestion de Personas para el 2023, de BUK y PageGroup Per,
citado en la revista Economia (2023). Este informe sefiala que los factores que motivan a los
trabajadores peruanos son: 75.00% el balance entre la vida laboral y personal, 73.00% el
ambiente laboral y 66.00% el crecimiento profesional.

La realidad en Per( es que son pocos los colaboradores que logran balancear su vida
laboral y personal. Segin un estudio de Bumeran, el 46.00% de los talentos peruanos
encuestados considera que en su trabajo no existe una cultura favorable que posibilite dicho
balance (Peru 21, 2023).

Un horario flexible permite a los empleados organizar sus horarios de trabajo segun sus
necesidades personales, dentro de unos pardmetros establecidos, optimizando asi el balance
entre el trabajo remunerado y los compromisos personales (OIT, 2023, p. 67). En otras
palabras, un horario flexible facilita el balance entre la vida laboral y personal. Por el contrario,
la falta de calidad de vida en el trabajo esta relacionada con niveles mas altos de estrés laboral,
ansiedad y agotamiento, lo que resulta en un menor rendimiento en el trabajo y costos
significativos para las organizaciones (Deguchi et al., 2017, como se citd en Leitdo et al.,
2021). En consecuencia, el rol de la organizacion en la calidad de vida laboral es crucial. Una
organizacion que no contemple el bienestar de sus empleados enfrentara una mayor tasa de
rotacion de personal, lo que impactara negativamente en el desarrollo a largo a plazo (Bhende
etal., 2020, pp. 262-263).

Finalmente, las intervenciones orientadas a mejorar la calidad de vida laboral deben
abordar las necesidades y demandas especificas de los distintos sectores y departamentos para

ser efectivas (Camargo et al., 2021, p. 1475).
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2.3. DEFINICION DE CONCEPTOS BASICOS

a)

b)

d)

f)

9)

h)

)

Aislamiento social: Estado objetivo de tener pocas relaciones sociales o un contacto
poco frecuente con otras personas. (Chu et al., 2020)

Autonomia laboral: Grado de libertad en el puesto de trabajo con el que los empleados
cuentan para decidir qué, cuando y como realizar su labor. (Matteson et al., 2021, como
se citd en Fan et al., 2023, p. 5)

Compromiso laboral: Disposicion de los empleados a dedicar energia y lealtad a una
organizacion. (Tatoy et al., 2023, p. 346)

Cultura organizacional: Conjunto de valores y presunciones inherentes al
comportamiento de los miembros de una organizacion, asi como una caracteristica
comun que se comparte para centrar el trabajo colectivo hacia una direccidn especifica.
(Quinn, 1988, como se citd en Oh & Han, 2020, p. 2).

Empoderamiento: Proceso por el que un individuo, grupo o comunidad aumenta su
capacidad y poder contextual para alcanzar sus propios objetivos, lo que conlleva a su
accion transformadora. (Coy et al., 2021).

Entorno laboral: Conjunto de condiciones donde los trabajadores laboran. (Qiu et al.,
2023, p. 8)

Ergonomia: Disciplina que examina el disefio de los entornos laborales y personales
en funcidn de las caracteristicas humanas. (Y. Liu et al., 2023, p. 2)

Liderazgo virtual: Uso efectivo de métodos virtuales y tradicionales de comunicacion
para fines de gestion. (C. Liu et al., 2020, p. 3)

Salud mental: Estado de bienestar en el que una persona es consciente de su propio
potencial, enfrenta dificultades normales de la vida, trabaja de forma productiva y
fructifera y contribuye a su comunidad. (OMS, 2004, como se citd en Wren-Lewis &
Alexandrova, 2021)

Tecnologias de la informacion y comunicacion: Concepto amplio y en continua
evolucién, que engloba diversas formas de comunicacion, equipos informaticos y

transmisiones analdgicas. (Charfeddine & Umlai, 2023, p. 4)
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CAPITULO 11l

METODOLOGIA

3.1. TIPO DE INVESTIGACION

La presente investigacion se clasificd como basica o pura, puesto que se ha recolectado

informacion de la realidad para generar aportes de conocimiento. (Naupas et al., 2018, p. 134)

3.2. NIVEL DE INVESTIGACION

El nivel del estudio fue explicativo o causal, dado que se pretendié determinar las
causas de los sucesos o fenémenos analizados (Hernandez et al., 2014, p. 95), enfocandose

especificamente en la influencia del teletrabajo en la calidad de vida laboral.

3.3. DISENO DE INVESTIGACION

El disefio metodoldgico del estudio fue no experimental, dado que las variables no
fueron manipuladas de manera intencional; Gnicamente se observaron los fendmenos en su
entorno natural (Hernandez et al., 2014, p. 152). Asimismo, fue de corte transversal, ya que se
analizaron las variables, teletrabajo y calidad de vida laboral de manera simultanea a lo largo

de un solo afio (Naupas et al., 2018, p. 369).

3.4. POBLACION Y MUESTRA

3.4.1. Poblacion

La poblacion, definida “como el total de las unidades de estudio, que contienen las
caracteristicas requeridas, para ser consideradas como tales” (Naupas et al., 2018, p. 334),
estuvo compuesta por la totalidad de los trabajadores de la empresa Green Engineering Field
S.A.C.. Esta adopté la modalidad de teletrabajo a tiempo completo desde el inicio de la

pandemia del COVID-19. Al momento del estudio, la empresa conté con 30 trabajadores que
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desempefiaban sus funciones mediante el teletrabajo, utilizando las TIC para mantener la
operatividad sin importar su ubicacion fisica, bajo un enfoque de gestion por objetivos. De
estos 30 trabajadores, 26 se encontraban en planilla, mientras que 4 eran trabajadores

frecuentes de la empresa, remunerados por Recibos por Honorarios.

3.4.2. Muestra

La muestra, definida como un “subgrupo del universo o poblacion del cual se recolectan
los datos y que debe ser representativo de ésta” (Hernandez et al., 2014, p. 173), correspondid
en este estudio a una muestra censal debido a la reducida cantidad de trabajadores. Por tanto,

se considerd la totalidad de trabajadores, conformada por 30 personas bajo la modalidad de

teletrabajo.

3.5. VARIABLES

3.5.1. Identificacion de la variable independiente

La variable independiente del presente estudio es el Teletrabajo.



3.5.1.1. Definicion operacional de la variable independiente

Tabla 1

Matriz de operacionalizacion de la variable independiente: Teletrabajo
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Variable X Definicion Defmlleon Dimensiones Indicadores items Categoria Escala
conceptual operacional
El teletrabajo es El nivel 1. Estacion de 1.1. Adecuacion de la estacion de 1,2,3,4,5, 1= Totalmente en desacuerdo  Ordinal
el trabajar fuera alcanzado en; trabajo remota trabajo remota 6 2= En desacuerdo
de la oficina u estacion de funcional 3= Indeciso
otro entorno  trabajo remota 4= De acuerdo
fisico funcional, 5= Totalmente de acuerdo
organizacional, flexibilidad 1.2. Salubridad de la estacion de 7,8,9,10 1= Totalmente en desacuerdo  Ordinal
como en el hogar laboral y la trabajo remota 2= En desacuerdo
0 en otro lugar, gestion 3= Indeciso
generalmente comprometida. 4= De acuerdo
utilizando  una (Miglioretti et 5= Totalmente de acuerdo
Variable forma de al, 2022) 2. Flexibilidad 2.1. Horario flexible 11, 12, 13, 1=Nunca Ordinal
independiernte: tecnologia  de laboral 14,15,16 2= Raramente
*comunicacion de 3= A veces
Teletrabajo la informac_ién 4= F_recuentemente
para realizar 5= Siempre
tareas laborales y 3. Gestion 3.1. Claridad del rol 17, 18, 19, 1=Nunca Ordinal
comunicarse con comprometida 20 2= Raramente
otros dentro y 3= A veces
fuera_ Qg la 4= Frecuentemente
organizacion. 5= Siempre
(Beckel & Fisher, 3.2. Liderazgo transformacional 21, 22, 23, 1= Totalmente en desacuerdo  Ordinal
2022) 24, 25, 26, 2= En desacuerdo
27,28 3= Indeciso

4= De acuerdo
5= Totalmente de acuerdo

Nota. Elaboracion propia basada en la medicion de la variable independiente teletrabajo segun la propuesta de Miglioretti et al. (2022).



3.5.2. ldentificacion de la variable dependiente

La variable dependiente del presente estudio es la Calidad de vida laboral.

3.5.2.1. Definicion operacional de la variable dependiente

Tabla 2

Matriz de operacionalizacion de la variable dependiente: Calidad de vida laboral
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Definicién

Definicion

Variable Y ) Dimensiones Indicadores items Categoria Escala
conceptual operacional
La calidad de El nivel 1. Bienestar 1.1. Estado emocional 1,2,3 1= Totalmente en desacuerdo  Ordinal
vida laboral alcanzado en; el general 2= En desacuerdo
describe la bienestar 1.2. Satisfaccion con la vida 4,5,6 3= Neutral
calidad de la general, la 4= De acuerdo
experiencia interfaz de 5= Totalmente de acuerdo
humana y las trabajo en casa, 2. Interfaz de 2.1. Balance entre la vida laboraly 7, 8,9 1= Totalmente en desacuerdo  Ordinal
condiciones de la satisfaccion trabajo en casa personal 2= En desacuerdo
. vida de las laboral y 3= Neutral
Varla_ble personas en el profesional, el 4= De acuerdo
Dependiente:  conexto de su  control en el 5= Totalmente de acuerdo
Calidad de interaccion entre  trabajo, las 3. Satisfaccion 3.1. Claridad de metas y objetivos 10 1= Totalmente en desacuerdo  Ordinal
vida laboral  cMPleado 'y condiciones de laboral y 3.2. Uso de habilidades 11 2= En desacuerdo
empleador. trabajo 'y el profesional - 3= Neutral
(Rostami etal., estrés en el 3.3. Reconocimiento laboral 12 4= De acuerdo
2021, p. 2) trabajo. (Easton 3.4. Capacitacion 13,14,15 5= Totalmente de acuerdo
& Van Laar, 4, Controlenel 4.1. Involucramiento laboral 16,17,18 1= Totalmente en desacuerdo  Ordinal
2018) trabajo 2= En desacuerdo

3= Neutral
4= De acuerdo
5= Totalmente de acuerdo
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5. Condiciones de  5.1. Recursos laborales 19 1= Totalmente en desacuerdo  Ordinal
trabajo 2= En desacuerdo
5.2. Condicionales laborales 20, 21 3= Neutral

4= De acuerdo
5= Totalmente de acuerdo

6. Estrés en el 6. Estrés laboral 22,23 1= Totalmente en desacuerdo  Ordinal
trabajo 2= En desacuerdo
3= Neutral

4= De acuerdo
5= Totalmente de acuerdo

Nota. Elaboracion propia basada en la medicion de la variable de calidad de vida laboral segun la propuesta de Easton y Van Laar (2018).



38

3.6. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

3.6.1. Técnicas de recoleccion de datos

La técnica empleada para la recoleccion de datos de las variables fue la encuesta, la
cual incluyé diversos items basados en las dimensiones e indicadores de las variables de

estudio.

3.6.2. Instrumentos para la recoleccion de datos

El instrumento de medicion utilizado fue el cuestionario, definido como un “conjunto
de preguntas respecto de una o mas variables que se van a medir” (Chasteauneuf, 2009, como
se citd en Hernandez et al., 2014, p. 217). Esto permitié la recoleccion de datos de la muestra
de estudio, siendo los cuestionarios seleccionados: 1) “Calidad de teletrabajo — Cuestionario ”,
elaborado por Miglioretti et al. (2022) y 2) “Escala de calidad de vida relacionada con el

trabajo ”, desarrollada por Easton & Van Laar (2018).

3.7. CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS

3.7.1. Confiabilidad del instrumento de la variable Teletrabajo

Tabla 3
Analisis de fiabilidad de la variable independiente: Teletrabajo

Cronbach’s (o) McDonald’s (®)
Escala 0.897 0.916

Nota. Reporte de IBM SPSS Statistics version 29.0 y Jamovi version 2.3.28 del andlisis de fiabilidad de la variable
independiente teletrabajo.

La Tabla 3 detalla los resultados del analisis de fiabilidad del instrumento utilizado para
medir la variable teletrabajo. En este analisis, el coeficiente de Cronbach muestra un valor de
0.897; mientras que el coeficiente de McDonald’s presenta un valor de 0.916. Ambos indices,
que superan el umbral de 0.7, indican una alta fiabilidad del instrumento de teletrabajo,

compuesto por 3 dimensiones y 28 items.
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Tabla 4

Juicio de expertos de la variable independiente: Teletrabajo

N° de Experto Nombres y apellidos Grado académico  Opinidn
1 Marizol Candelaria Arambulo Ayala Doctor Aplicable
2 Minelly Ysabel Martinez Pefialoza Magister Aplicable
3 Ximena Gomez Valente Magister Aplicable

Nota. La evaluacion se realizé en base a una escala de 1 a 5, donde 1 es deficiente, 2 regular, 3 buena, 4 muy
buena y 5 excelente.

La Tabla 4 presenta la evaluacion del instrumento correspondiente a la variable
independiente teletrabajo, el cual fue analizado por tres expertos en base a nueve indicadores
establecidos por la Facultad de Ciencias Empresariales (FACEM) de la Universidad Privada
de Tacna (UPT). Los indicadores evaluados fueron: 1) claridad; 2) objetividad; 3) actualidad,
4) organizacion; 5) suficiencia; 6) intencionalidad; 7) consistencia; 8) coherencia y 9)
metodologia. Segun los resultados de la evaluacion realizada por los expertos, el instrumento

es aplicable, lo que respalda su validez.

Tabla 5
Ficha técnica del instrumento 1 para medir el teletrabajo

Nombre del Calidad de Teletrabajo - Cuestionario (TQM-q)
Instrumento Origen Adaptacion
Autores y afio Miglioretti et al. (2022) Girén (2024)
Procedencia Italia Per(
Institucion Universidad de Mil&n-Bicocca Universidad Privada de Tacna
Universo de estudio Trabajadores del sector de seguros  Trabajadores de la empresa Green
y crédito en Lombardia - Italia Engineering Field S.A.C. del Peru.
Nivel de confianza 95%
Margen de error 5%
Validacion del Andlisis factorial confirmatorio:  Andlisis de fiabilidad:
instrumento x2(651) =2013.57 Cronbach's a= 0.897
CF1=.931 McDonalds’s ®=0.916
RMSEA [90% CI] = .047 [.044,
.049]
SRMR =.049
Tamafio de muestra 961 30
Tipo de técnica Encuesta en linea Encuesta en linea
Tipo de instrumento Cuestionario en linea Cuestionario en linea
Dimensiones Estacion de trabajo remota Estacion de trabajo remota
funcional funcional
Oficinas agiles en la organizacién  Flexibilidad laboral
Flexibilidad laboral Gestion comprometida
Gestion comprometida
items 38 28
Escala de medicion Escala de Likert de cinco puntos:  Escala de Likert de cinco puntos:

1= Totalmente en desacuerdo 1= Totalmente en desacuerdo
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2= En desacuerdo 2= En desacuerdo
3= Indeciso 3= Indeciso
4= De acuerdo 4= De acuerdo
5= Totalmente de acuerdo 5= Totalmente de acuerdo
1= Nunca 1= Nunca
2= Raramente 2= Raramente
3= A veces 3= A veces
4= Frecuentemente 4= Frecuentemente
5= Siempre 5= Siempre
Tiempo utilizado 15 minutos

Nota. Elaboracién propia en base a las propiedades psicométricas del instrumento calidad de teletrabajo —
cuestionario (TQM-q) elaborado por Miglioretti et al. (2022).

3.7.2. Confiabilidad del instrumento de la variable Calidad de vida laboral

Tabla 6

Analisis de fiabilidad de la variable dependiente: Calidad de vida laboral

Cronbach’s (o) McDonald’s (®)

Escala 0.830 0.901
Nota. Reporte de IBM SPSS Statistics version 29.0 y Jamovi version 2.3.28 del anlisis de fiabilidad de la variable
dependiente calidad de vida laboral.

La Tabla 6 detalla los resultados del analisis de fiabilidad del instrumento utilizado para
medir la variable calidad de vida laboral. En este analisis, el coeficiente de Cronbach muestra
un valor de 0.830; mientras que el coeficiente de McDonald’s presenta un valor de 0.901.
Ambos indices, que superan el umbral de 0.7, indican una alta fiabilidad del instrumento de

calidad de vida laboral, compuesto por 6 dimensiones y 23 items.

Tabla 7
Juicio de expertos de la variable dependiente: Calidad de vida laboral

N° de Experto Nombres y apellidos Grado académico Opinidn
1 Marizol Candelaria Arambulo Ayala Doctor Aplicable
2 Minelly Ysabel Martinez Pefialoza Magister Aplicable
3 Ximena Gomez Valente Magister Aplicable

Nota. La evaluacion se realizé en base a una escala de 1 a 5, donde 1 es deficiente, 2 regular, 3 buena, 4 muy
buena y 5 excelente.
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La Tabla 7 presenta la evaluacion del instrumento correspondiente a la variable
dependiente calidad de vida laboral, el cual fue analizado por tres expertos en base a nueve
indicadores establecidos por la Facultad de Ciencias Empresariales (FACEM) de la
Universidad Privada de Tacna (UPT). Los indicadores evaluados fueron: 1) claridad; 2)
objetividad; 3) actualidad; 4) organizacion; 5) suficiencia; 6) intencionalidad; 7) consistencia;
8) coherencia y 9) metodologia. Segun los resultados de la evaluacion realizada por los

expertos, el instrumento es aplicable, lo que respalda su validez.

Tabla 8

Ficha técnica del instrumento 2 para medir la calidad de vida laboral

Nombre del Escala de calidad de vida relacionada con el trabajo (WRQoL)

Instrumento

Origen

Adaptacion

Autores y afo

Easton & Van Laar (2018)

Gir6n (2024)

Procedencia

Reino Unido

Perl

Institucion

Universidad de Portsmouth

Universidad Privada de Tacna

Universo de estudio

Trabajadores  del
Inglaterra.

sureste  de

Trabajadores de la empresa Green
Engineering Field S.A.C. del Peru.

Nivel de confianza

95%

Margen de error

5%

Validacion del
instrumento

Anélisis de fiabilidad:
Cronbach's a= 0.94

Andlisis factorial confirmatorio:

x2 (216, N = 953) = 866.46, p <
0.01

Analisis de fiabilidad:
Cronbach's a= 0.830
McDonalds’s ®=0.901

CFl=.94
GFI =.93
NFI = .92
RMSEA = .05
Tamafo de muestra 953 30

Tipo de técnica

Encuesta en linea y presencial

Encuesta en linea

Tipo de instrumento

Cuestionario en linea y presencial

Cuestionario en linea

Dimensiones Bienestar general Bienestar general
Interfaz de trabajo en casa Interfaz de trabajo en casa
Satisfaccion laboral y profesional  Satisfaccion laboral y profesional
Control en el trabajo Control en el trabajo
Condiciones de trabajo Condiciones de trabajo
Estrés en el trabajo Estrés en el trabajo

items 24 23

Escala de medicién

Escala de Likert de cinco puntos:
1= Totalmente en desacuerdo

2= En desacuerdo

3= Indeciso

4= De acuerdo

5= Totalmente de acuerdo

Escala de Likert de cinco puntos:
1= Totalmente en desacuerdo

2= En desacuerdo

3= Indeciso

4= De acuerdo

5= Totalmente de acuerdo

Tiempo utilizado

10 minutos

10 minutos

Nota. Elaboracién propia en base a las propiedades psicométricas del instrumento escala de calidad de vida
relacionada con el trabajo (WRQoL) elaborado por Easton & Van Laar (2018).
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3.8. PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS

3.8.1. Técnicas de analisis estadistico descriptivo

Para el andlisis estadistico descriptivo, se utilizaron los softwares IBM SPSS Statistics
version 29.0, Jamovi version 2.3.28 y Microsoft Excel version 18.0. Los resultados fueron
presentados por medio de tablas de frecuencias, desglosadas por variables, dimensiones e
indicadores correspondiente a las variables. Ademas, los niveles de las variables y sus

dimensiones fueron ilustrados mediante diagramas de barras.

3.8.2. Técnicas de andlisis estadistico inferencial

Para el analisis estadistico inferencial, se realizé la prueba de normalidad para evaluar
la distribucion de los datos de las variables, lo que permitié determinar si era necesario aplicar
pruebas paramétricas. Ademas, se empled el modelo de regresion lineal, donde se analiz6 el
resumen del modelo, el analisis de varianza (ANOVA) y los coeficientes asociados. Esto

permitid determinar la influencia del teletrabajo y sus dimensiones en la calidad de vida laboral.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. DESCRIPCION DEL TRABAJO DE CAMPO

A fin de realizar el trabajo de campo, se desarrollaron las siguientes actividades:

a)

b)

d)

Se solicito la autorizacion del gerente general de Green Engineering Field S.A.C. para
la aplicacion de los formularios en linea a los trabajadores, utilizando la plataforma de
Google Forms.

Una vez obtenida la autorizacion, se coordind con la Administracion y el Area de
Gestion del Talento Humano el procedimiento para la distribucion de los formularios
digitales, acordando que los medios de difusion serian los correos electronicos
empresariales y la aplicacion de comunicacion WhatsApp.

Previo a la distribucién de los formularios digitales, se informo a los trabajadores, a
través de los medios acordados sobre el proposito del estudio, aclarando que su
participacién seria completamente voluntaria.

Se enviaron los cuestionarios digitales a todos los trabajadores a través de los medios
de difusion establecidos, garantizando que cada uno de estos tengan el acceso directo
al formulario correspondiente.

Se logro una tasa de respuesta del 100.00%, lo que refleja un alto nivel de participacion

de los trabajadores.
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4.2. ANALISIS ESTADISTICO DESCRIPTIVO DE LOS RESULTADOS

4.2.1. ANALISIS ESTADISTICO DE LA VARIABLE TELETRABAJO

4.2.1.1. Andlisis estadistico de la variable independiente: Teletrabajo

Tabla 9

Nivel de la variable independiente: Teletrabajo

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 1 3.33%

Medio 11 36.67%
Alto 18 60.00%
Total 30 100.00%

Nota. Reporte de IBM SPSS Statistics version 29.0 del analisis descriptivo de la variable independiente
teletrabajo.

La Tabla 9 y Figura 1 muestran los resultados del nivel de la variable independiente
teletrabajo, reportado por los trabajadores de la empresa Green Engineering Field S.A.C.. Se
determind que el 60.00% de los trabajadores encuestados presentaron un nivel alto de
teletrabajo, el 36.67% report6 un nivel medio y el 3.33% un nivel bajo.

Figura 1
Nivel de la variable independiente: Teletrabajo
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Nota. Reporte de IBM SPSS Statistics version 29.0 de baremos de la variable independiente teletrabajo.
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4.2.1.2. Andlisis estadistico por dimensiones e indicadores

a) Estacidn de trabajo remota funcional

Tabla 10

Anélisis descriptivo de la dimension 1: Estacion de trabajo remota funcional

Dimension Indicadores items Escala %
Adecuacion de la 1, 2, 3, Totalmente en desacuerdo 0.00

estacion de trabajo 4,5,6  Endesacuerdo 3.33

remota Indeciso 7.78

Estacion de De acuerdo 47.22
trabajo remota _ Totalmente de acuerdo 41.67
funcional Salub_rlldad de !a 7,8,9, Totalmente en desacuerdo 0.00
estacion de trabajo 10 En desacuerdo 1.67

remota Indeciso 6.67

De acuerdo 35.00

Totalmente de acuerdo 56.66

Nota. Reporte de IBM SPSS Statistics version 29.0 del analisis descriptivo de los indicadores e items de la
dimension estacion de trabajo remota funcional del instrumento de la variable teletrabajo.

La Tabla 10 presenta el analisis descriptivo de la dimension 1: Estacion de trabajo
remota funcional, que evalla los indicadores: Adecuacion de la estacion de trabajo remota a
través de los items 1 al 6 y Salubridad de la estacion de trabajo remota mediante los items 7
al 10. Los resultados reflejaron que el 3.33% de los trabajadores encuestados de la empresa
Green Engineering Field S.A.C. estuvieron en desacuerdo en que su estacion de trabajo remota
es adecuada, el 7.78% se mostro indeciso, el 47.22% estuvo de acuerdo y el 41.67% totalmente
de acuerdo. Esto indica que el 88.89% de los trabajadores cuentan con estaciones de trabajo
remotas ergondémicas, comodas, seguras, tecnolégicamente equipadas y adecuadas a las
necesidades fisicas de cada trabajador.

Por otro lado, el 1.67% de los trabajadores estuvieron en desacuerdo en que su estacion
de trabajo remota cumple con condiciones salubres, el 6.67% se mostrd indeciso, el 35.00%
estuvo de acuerdo y el 56.66% totalmente de acuerdo. Esto evidencia que el 91.66% de los
trabajadores cuentan con estaciones de trabajo remotas libres de riesgos para la salud, con un

ambiente confortable y exentas de ruidos excesivos.
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Figura 2
Nivel de Estacion de trabajo remota funcional
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Nota. Reporte de IBM SPSS Statistics version 29.0 de baremos de la dimensidn estacion de trabajo remota
funcional de la variable independiente teletrabajo.

La Figura 2 ilustra el nivel de la dimension estacion de trabajo remota funcional de la
variable independiente teletrabajo, reportado por los trabajadores de la empresa Green
Engineering Field S.A.C.. Se determind que el 80.00% de los trabajadores encuestados
presentan un nivel alto de estacion de trabajo remota funcional, el 16.67% reporté un nivel

medio y el 3.33% un nivel bajo.

b) Flexibilidad laboral

Tabla 11
Analisis descriptivo de la dimension 2: Flexibilidad laboral

Dimensioén Indicadores Items Escala %
Horario flexible 11, 12, Nunca 7.78

_— 13, 14, Raramente 11.67
F'elzm';:ad 15 16 A veces 24.44
Frecuentemente 43.33

Siempre 12.78

Nota. Reporte de IBM SPSS Statistics version 29.0 del andlisis descriptivo de los indicadores e items de la
dimension flexibilidad laboral del instrumento de la variable teletrabajo.
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La Tabla 11 presenta el andlisis descriptivo de la dimension 2: Flexibilidad laboral,
que evalta el indicador: Horario flexible a través de los items 11 al 16. Los resultados reflejaron
que el 7.78% de los trabajadores encuestados de la empresa Green Engineering Field S.A.C.
consideraron que nunca disponen de un horario flexible, el 11.67% raramente, el 24.44% a
veces, el 43.33% frecuentemente y el 12.78% siempre. Esto indica que el 56.11% de los
trabajadores tienen la posibilidad de gestionar de forma autdnoma su horario de trabajo, decidir
cuando trabajar, organizar sus periodos de descanso y sus horarios segin sus necesidades y

preferencias personales.

Figura 3
Nivel de Flexibilidad laboral
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Nota. Reporte de IBM SPSS Statistics version 29.0 de baremos de la dimensidn flexibilidad laboral de la variable
independiente teletrabajo.

La Figura 3 ilustra el nivel de la dimension flexibilidad laboral de la variable
independiente teletrabajo, reportado por los trabajadores de la empresa Green Engineering
Field S.A.C.. Se determind que el 66.67% de los trabajadores encuestados presentaron un nivel

alto de flexibilidad laboral, el 30.00% report6 un nivel medio y el 3.33% un nivel bajo.
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c) Gestion comprometida

Tabla 12

Analisis descriptivo de la dimension 3: Gestion comprometida

Dimension Indicadores items Escala %
Claridad del rol 17, 18, Nunca 0.00

19,20 Raramente 0.00

A veces 0.83

Frecuentemente 40.00

Gestion Siempre 59.17
comprometida Liderazgo 21, 22, Totalmente en desacuerdo 0.00
transformacional 23, 24, En desacuerdo 0.00

25, 26, Indeciso 3.33

27,28  De acuerdo 58.75

Totalmente de acuerdo 37.92

Nota. Reporte de IBM SPSS Statistics version 29.0 del analisis descriptivo de los items de la dimensidn gestion
comprometida del instrumento de la variable teletrabajo.

La Tabla 12 presenta el analisis descriptivo de la dimensién 3: Gestion comprometida,
que evalua los indicadores: Claridad del rol a través de los items 17 al 20 y Liderazgo
transformacional mediante los items 21 al 28. Los resultados reflejaron que el 0.83% de los
trabajadores encuestados de la empresa Green Engineering Field S.A.C. consideraron que a
veces tienen claridad sobre el rol que desempeirian dentro de la empresa, el 40.00%
frecuentemente y el 59.17% siempre. Esto indica que el 99.17% de los trabajadores
comprenden claramente sus responsabilidades, lo que se espera de ellos y como su trabajo
contribuye a los objetivos generales de la empresa.

Ademas, el 3.33% de los trabajadores se mostraron indecisos sobre si los supervisores
directos de la empresa emplean un estilo de liderazgo transformacional, el 58.75% estuvo de
acuerdo y el 37.92% totalmente de acuerdo. Esto evidencia que el 96.67% de los trabajadores
perciben que los supervisores directos actian de manera ejemplar, inspirando, motivando y

promoviendo su desarrollo profesional, ademéas de empoderarlos y valorarlos.
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Figura 4

Nivel de Gestion comprometida
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Nota. Reporte de IBM SPSS Statistics version 29.0 de baremos de la dimensién gestion comprometida de la
variable independiente teletrabajo.

La Figura 4 ilustra el nivel de la dimensidon gestiobn comprometida de la variable
independiente teletrabajo, reportado por los trabajadores de la empresa Green Engineering
Field S.A.C.. Se determind que el 33.33% de los trabajadores encuestados presentaron un nivel

alto de gestion comprometida, el 60.00% reportd un nivel medio y el 6.67% un nivel bajo.

d) Tabla resumen del analisis descriptivo de la variable independiente: Teletrabajo

Tabla 13

Analisis descriptivo de la variable independiente: Teletrabajo

Variable Dimensiones Escala %
Estacion de trabajo remota Totalmente en desacuerdo 0.00

funcional En desacuerdo 2.67

Indeciso 7.33

De acuerdo 42.33

Totalmente de acuerdo 47.67

Teletrabajo Flexibilidad laboral Nunca 7.78
Raramente 11.67

A veces 24.44

Frecuentemente 43.33

Siempre 12.78

Gestién comprometida Nunca 0.00
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Raramente 0.00
A veces 0.83
Frecuentemente 40.00
Siempre 59.17
Totalmente en desacuerdo 0.00
En desacuerdo 0.00
Indeciso 3.33
De acuerdo 58.75
Totalmente de acuerdo 37.92

Nota. Reporte de IBM SPSS Statistics version 29.0 del analisis descriptivo de las dimensiones del instrumento de
la variable teletrabajo.

La Tabla 13 presenta el analisis descriptivo de la variable independiente teletrabajo,
que evalla las dimensiones: “Estacion de trabajo remota funcional, Flexibilidad laboral y
Gestion comprometida”. Los resultados reflejaron que el 2.67% de los trabajadores
encuestados de la empresa Green Engineering Field S.A.C. estuvieron en desacuerdo en que
su estacion de trabajo remota sea funcional, el 7.33% se mostré indeciso, el 42.33% estuvo de
acuerdo y el 47.67% totalmente de acuerdo. Esto indica que el 90.00% de los trabajadores
cuentan con una estacion de trabajo remota funcional.

En cuanto a la flexibilidad laboral, el 7.78% de los trabajadores consideran que nunca
perciben flexibilidad laboral, el 11.67% raramente, el 24.44% a veces, el 43.33%
frecuentemente y el 12.78% siempre. Esto evidencia que el 56.11% de los trabajadores perciben
flexibilidad laboral.

Por otro lado, el 0.83% de los trabajadores consideran que a veces perciben una gestion
comprometida por parte de la empresa, el 40.00% frecuentemente y el 59.17% siempre.
Ademas, el 3.33% se mostrd indeciso sobre si la empresa adopta un enfoque de gestion
comprometida, el 58.75% estuvo de acuerdo y el 37.92% totalmente de acuerdo. Esto
demuestra que el 99.17% vy el 96.67% de los trabajadores perciben que la empresa implementa

una gestién comprometida.
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4.2.2. ANALISIS ESTADISTICO DE LA VARIABLE CALIDAD DE VIDA
LABORAL

4.2.2.1. Andlisis estadistico de la variable dependiente: Calidad de vida laboral

Tabla 14

Nivel de la variable dependiente: Calidad de vida laboral

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 1 3.33%
Medio 18 60.00%
Alto 11 36.67%
Total 30 100.00%

Nota. Reporte de IBM SPSS Statistics version 29.0 del analisis descriptivo de la variable dependiente calidad de
vida laboral.

La Tabla 14 y la Tabla 14 muestran los resultados del nivel de la variable dependiente
calidad de vida laboral, correspondiente a los trabajadores de la empresa Green Engineering
Field S.A.C.. Se determind que el 36.67% de los trabajadores encuestados presentaron un nivel

alto de calidad de vida laboral, el 60.00% reportd un nivel medio y el 3.33% un nivel bajo.

Figura 5

Nivel de la variable dependiente: Calidad de vida laboral
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Nota. Reporte de IBM SPSS Statistics version 29.0 de baremos de la variable dependiente calidad de vida laboral.
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4.2.2.2. Andlisis estadistico por dimensiones e indicadores

a) Bienestar general

Tabla 15

Anélisis descriptivo de la dimension 1: Bienestar general

Dimension Indicadores items Escala %
Estado emocional 1,2,3 Totalmente en desacuerdo  11.11

En desacuerdo 14.44

Neutral 8.89

De acuerdo 45.56

Bienestar general _ _ Totalmente de acuerdo 20.00
Satisfaccionconla  4,5,6  Totalmente en desacuerdo 2.22

vida En desacuerdo 3.33

Neutral 15.56

De acuerdo 55.56

Totalmente de acuerdo 23.33

Nota. Reporte de IBM SPSS Statistics version 29.0 del analisis descriptivo de los indicadores e items de la
dimension bienestar general del instrumento de la variable calidad de vida laboral.

La Tabla 15 presenta el analisis descriptivo de la dimension 1: Bienestar general, que
evalula los indicadores: Estado emocional a través de los items 1 al 3 y Satisfaccion con la vida
mediante los items 4 al 6. Los resultados reflejaron que el 11.11% de los trabajadores
encuestados de la empresa Green Engineering Field S.A.C. estuvieron totalmente en
desacuerdo en que su estado emocional es positivo, el 14.44% en desacuerdo, el 8.89% se
mostro neutral y el 45.56% estuvo de acuerdo y el 20.00% totalmente de acuerdo. Esto indica
que el 65.56% de los trabajadores experimentan emociones agradables y satisfactorias en su
dia a dia.

Por otro lado, el 2.22% de los trabajadores estuvieron totalmente en desacuerdo en que
se sienten satisfechos con su vida, el 3.33% en desacuerdo, el 15.56% se mostro neutral, el
55.56% estuvo de acuerdo y el 23.33% totalmente de acuerdo. Esto evidencia que el 88.89%
de los trabajadores perciben que, en muchos aspectos de sus vidas, su vida es ideal y que en

general, las cosas les salen bien.
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Figura 6

Nivel de Bienestar general
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Nota. Reporte de IBM SPSS Statistics version 29.0 de baremos de la dimension bienestar general de la variable
dependiente calidad de vida laboral.

La Figura 6 ilustra el nivel de la dimensién bienestar general de la variable dependiente
calidad de vida laboral, reportado por los trabajadores de la empresa Green Engineering Field
S.A.C.. Se determind que el 43.33% de los trabajadores encuestados presentaron un nivel alto

de bienestar general, el 53.33% reportd un nivel medio y el 3.33% un nivel bajo.

b) Interfaz de trabajo en casa

Tabla 16

Anélisis descriptivo de la dimension 2: Interfaz de trabajo en casa

Dimension Indicadores items Escala %
Balance entre la 7,8,9  Totalmente en desacuerdo 1.11

Interfaz de trabajo vida laboral vy En desacuerdo 1.11
en casa personal Neutral 15.56

De acuerdo 50.00

Totalmente de acuerdo 32.22

Nota. Reporte de IBM SPSS Statistics version 29.0 del analisis descriptivo de los indicadores e items de la
dimension interfaz de trabajo en casa del instrumento de la variable calidad de vida laboral.

La Tabla 16 presenta el analisis descriptivo de la dimension 2: Interfaz de trabajo en

casa, que evalla el indicador: Balance entre la vida laboral y personal a través de los items 7
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al 9. Los resultados reflejaron que el 1.11% de los trabajadores encuestados de la empresa
Green Engineering Field S.A.C. estuvieron totalmente en desacuerdo en que logran mantener
un equilibrio entre su vida laboral y personal, el 1.11% en desacuerdo, el 15.56% se mostro
neutral, el 50.00% estuvo de acuerdo y el 32.22% totalmente de acuerdo. Esto indica que el
82.22% de los trabajadores perciben que la empresa les proporciona ciertas facilidades y
flexibilidad para lograr el balance mencionado, como horarios adaptados a sus circunstancias

y apoyo por parte de su supervisor directo en términos de flexibilidad horaria.

Figura 7
Nivel de Interfaz de trabajo en casa
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Nota. Reporte de IBM SPSS Statistics version 29.0 de baremos de la dimension interfaz de trabajo en casa de la
variable dependiente calidad de vida laboral.

La Figura 7 ilustra el nivel de la dimension interfaz de trabajo en casa de la variable
dependiente calidad de vida laboral, reportado por los trabajadores de la empresa Green
Engineering Field S.A.C.. Se determind que el 70.00% de los trabajadores encuestados
presentaron un nivel alto de interfaz de trabajo en casa, el 26.67% report6 un nivel medio y el

3.33% un nivel bajo.
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c) Satisfaccion laboral y profesional

Tabla 17
Analisis descriptivo de la dimension 3: Satisfaccion laboral y profesional

Dimension Indicadores items Escala %
Claridad de metasy 10 Totalmente en desacuerdo 0.00

objetivos En desacuerdo 0.00

Neutral 3.33

De acuerdo 46.67

Totalmente de acuerdo 50.00

Uso de habilidades 11 Totalmente en desacuerdo 0.00

En desacuerdo 0.00

Neutral 6.67

Satisfaccion De acuerdo 50.00
laboral y - Totalmente de acuerdo 43.33
profesional Reconocimiento 12 Totalmente en desacuerdo 0.00
laboral En desacuerdo 3.33

Neutral 23.33

De acuerdo 46.67

Totalmente de acuerdo 26.67

Capacitacion 13, 14, Totalmente en desacuerdo 0.00

15 En desacuerdo 1.11

Neutral 11.11

De acuerdo 61.11

Totalmente de acuerdo 26.67

Nota. Reporte de IBM SPSS Statistics version 29.0 del analisis descriptivo de los indicadores e items de la
dimensién satisfaccién laboral y profesional del instrumento de la variable calidad de vida laboral.

La Tabla 17 presenta el andlisis descriptivo de la dimensién 3: Satisfaccion laboral y
profesional, que evalUa los indicadores: Claridad de metas y objetivos a través del item 10,
Uso de habilidades mediante el item 11, Reconocimiento laboral por medio del item 12 y
Capacitacion a través de los items 13 al 15. Los resultados reflejaron que el 3.33% de los
trabajadores encuestados de la empresa Green Engineering Field S.A.C. se mostraron neutral
acerca de si tienen claridad sobre las metas y objetivos, el 46.67% estuvo de acuerdo y el
50.00% totalmente de acuerdo. Esto indica que 96.67% de los trabajadores comprenden con
detalle las metas y objetivos establecidos, lo que les permite desempefiar sus funciones de
forma mas eficiente.

Ademas, el 6.67% de los trabajadores se mostraron neutral sobre si pueden hacer uso
de sus habilidades, el 50.00% estuvo de acuerdo y el 43.33% totalmente de acuerdo. Esto
evidencia que el 93.33% de los trabajadores tienen la oportunidad de aplicar sus competencias

en su puesto de trabajo.
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Asimismo, el 3.33% de los trabajadores estuvieron en desacuerdo en que son
reconocidos laboralmente, el 23.33% se mostro neutral, el 46.67% estuvo de acuerdo y el
26.67% totalmente de acuerdo. Esto demuestra que el 73.34% de los trabajadores perciben que
sus supervisores directos valoran y destacan un buen desempefio por parte de los trabajadores.

Por ultimo, el 1.11% de los trabajadores estuvieron en desacuerdo en que la empresa
les proporciona capacitacion profesional, el 11.11% se mostrd neutral, el 61.11% estuvo de
acuerdo y el 26.67% totalmente de acuerdo. Esto indica que 87.78% de los trabajadores estan

satisfechos con las oportunidades y la formacion profesional que la empresa les brinda.

Figura 8

Nivel de satisfaccion laboral y profesional
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Nota. Reporte de IBM SPSS Statistics version 29.0 de baremos de la dimension satisfaccion laboral y profesional
de la variable dependiente calidad de vida laboral.

La Figura 8 ilustra el nivel de la dimension satisfaccion laboral y profesional de la
variable dependiente calidad de vida laboral, reportado por los trabajadores de la empresa
Green Engineering Field S.A.C.. Se determino que el 50.00% de los trabajadores encuestados
presentaron un nivel alto de satisfaccion laboral y profesional, el 46.67% reportd un nivel
medio y el 3.33% un nivel bajo.
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d) Control en el trabajo

Tabla 18

Analisis descriptivo de la dimension 4: Control en el trabajo

Dimension Indicadores Items Escala %
Involucramiento 16, 17, Totalmente en desacuerdo 4.44
laboral 18 En desacuerdo 3.33

Control en el
trabajo Neutral 13.33
De acuerdo 54.45
Totalmente de acuerdo 24.45

Nota. Reporte de IBM SPSS Statistics version 29.0 del analisis descriptivo de los indicadores e items de la
dimensién control en el trabajo del instrumento de la variable calidad de vida laboral.

La Tabla 18 presenta el andlisis descriptivo de la dimension 4: Control en el trabajo,
que evalua el indicador: Involucramiento laboral a través de los items 16 al 18. Los resultados
reflejaron que el 4.44% de los trabajadores encuestados de la empresa Green Engineering Field
S.A.C. estuvieron totalmente en desacuerdo en que tienen control sobre su trabajo, el 3.33%
en desacuerdo, el 13.33% se mostrd neutral, el 54.45% estuvo de acuerdo y el 24.45%
totalmente de acuerdo. Esto indica que el 78.90% de los trabajadores se sienten capaces de
expresar sus opiniones y contribuir a cambios dentro de la empresa, ademas, consideran que
estan involucrados en la toma de decisiones que impactan tanto en el ambito interno como

externo de la empresa.
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Figura 9

Nivel de Control en el trabajo
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Nota. Reporte de IBM SPSS Statistics version 29.0 de baremos de la dimension control en el trabajo de la variable
dependiente calidad de vida laboral.

La Figura 9 ilustra el nivel de la dimension control en el trabajo de la variable
dependiente calidad de vida laboral, reportado por los trabajadores de la empresa Green
Engineering Field S.A.C.. Se determind que el 60.00% de los trabajadores encuestados
presentaron un nivel alto de control en el trabajo, el 36.67% report6 un nivel medio y el 3.33%

un nivel bajo.

e) Condiciones de trabajo

Tabla 19
Analisis descriptivo de la dimension 5: Condiciones de trabajo

Dimension Indicadores items Escala %
Recursos laborales 19 Totalmente en desacuerdo 0.00

En desacuerdo 0.00

Neutral 13.33

Condiciones de De acuerdo 56.67
trabajo - Totalmente de acuerdo 30.00
Condiciones 20,21  Totalmente en desacuerdo 0.00

laborales En desacuerdo 0.00

Neutral 5.00

De acuerdo 50.00
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Totalmente de acuerdo 45.00
Nota. Reporte de IBM SPSS Statistics version 29.0 del analisis descriptivo de los indicadores e items de la
dimension condiciones de trabajo del instrumento de la variable calidad de vida laboral.

La Tabla 19 presenta el analisis descriptivo de la dimension 5: Condiciones de trabajo,
que evalla los indicadores: Recursos laborales a través del item 19 y Condiciones laborales
mediante los items 20 y 21. Los resultados reflejaron que el 13.33% de los trabajadores
encuestados de la empresa Green Engineering Field S.A.C. se mostraron neutral sobre si
cuentan con los recursos laborales necesarios para desempefiar sus funciones, el 56.67% estuvo
de acuerdo y el 30.00% totalmente de acuerdo. Esto indica que el 86.67% de los trabajadores
encuestados consideran que la empresa les proporciona los recursos necesarios para poder
desemperiar sus funciones eficazmente.

Ademas, el 5.00% de los trabajadores se mostraron neutral sobre si las condiciones
laborales son satisfactorias, el 50.00% estuvo de acuerdo y el 45.00% totalmente de acuerdo.
Esto evidencia que el 95.00% de los trabajadores consideran que la empresa les garantiza un

entorno laboral adecuado, lo que les permite cumplir con sus funciones.

Figura 10
Nivel de Condiciones de trabajo
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Nota. Reporte de IBM SPSS Statistics version 29.0 de baremos de la dimension condiciones de trabajo de la
variable dependiente calidad de vida laboral.

La Figura 10 ilustra el nivel de la dimension condiciones de trabajo de la variable

dependiente calidad de vida laboral, reportado por los trabajadores de la empresa Green
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Engineering Field S.A.C.. Se determind que el 46.67% de los trabajadores encuestados
presentaron un nivel alto de condiciones de trabajo, el 46.67% reportd un nivel medio y el

6.67% un nivel bajo.

f) Estrés en el trabajo

Tabla 20

Anélisis descriptivo de la dimension 6: Estrés laboral

Dimension Indicadores Items Escala %
Estrés laboral 22,23 Totalmente en desacuerdo  15.00

, En desacuerdo 31.67
Es’ttrrae;ae.r(‘) €l Neutral 36.66
J De acuerdo 11.67
Totalmente de acuerdo 5.00

Nota. Reporte de IBM SPSS Statistics version 29.0 del analisis descriptivo de los indicadores e items de la
dimension estrés en el trabajo del instrumento de la variable calidad de vida laboral.

La Tabla 20 muestra los resultados de la dimension 6: Estrés en el trabajo, que evalta
el indicador: Estrés laboral a traves de los items 22 y 23. Se determiné que el 15.00% de los
trabajadores encuestados de la empresa Green Engineering Field S.A.C. estuvieron totalmente
en desacuerdo en que perciben estrés en el trabajo, el 31.67% en desacuerdo, el 36.66% se
mostrd neutral, el 11.67% estuvo de acuerdo y el 5.00% totalmente de acuerdo. Esto indica
que el 16.67% de los trabajadores perciben presion y estrés con frecuencia en el trabajo,

mientras que el 46.67% no lo perciben.
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Figura 11

Nivel de Estrés en el trabajo
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Nota. Reporte de IBM SPSS Statistics version 29.0 de baremos de la dimensién estrés en el trabajo de la variable
dependiente calidad de vida laboral.

La Figura 11 ilustra el nivel de la dimension estrés en el trabajo de la variable
dependiente calidad de vida laboral, reportado por los trabajadores de la empresa Green
Engineering Field S.A.C.. Se determind que el 26.67% de los trabajadores encuestados
presentaron un nivel alto de estrés en el trabajo, el 63.33% reportd un nivel medio y el 10.00%

un nivel bajo.

g) Tablaresumen del andlisis descriptivo de la variable dependiente: Calidad de vida

laboral

Tabla 21

Analisis descriptivo de la variable dependiente: Calidad de vida laboral

Variable Dimensiones Escala %
Bienestar general Totalmente en desacuerdo 6.67

En desacuerdo 8.89

Neutral 12.21

Calidad de vida De acuerdo 50.56
laboral Totalmente de acuerdo 21.67
Interfaz de trabajo en casa Totalmente en desacuerdo 7.78

En desacuerdo 11.67

Neutral 24.44
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De acuerdo 43.33
Totalmente de acuerdo 12.78
Satisfaccion laboral y Totalmente en desacuerdo 0.00
profesional En desacuerdo 1.11
Neutral 11.11
De acuerdo 54.50
Totalmente de acuerdo 33.28
Control en el trabajo Totalmente en desacuerdo 4.44
En desacuerdo 3.33
Neutral 13.33
De acuerdo 54.44
Totalmente de acuerdo 24.44
Condiciones de trabajo Totalmente en desacuerdo 0.00
En desacuerdo 0.00
Neutral 7.78
De acuerdo 52.22
Totalmente de acuerdo 40.00
Estrés en el trabajo Totalmente en desacuerdo  15.00
En desacuerdo 31.67
Neutral 36.66
De acuerdo 11.67
Totalmente de acuerdo 5.00

Nota. Reporte de IBM SPSS Statistics version 29.0 del andlisis descriptivo de las dimensiones del instrumento de
la variable calidad de vida laboral.

La Tabla 21 presenta el andlisis descriptivo de la variable dependiente calidad de vida
laboral, que evalla las dimensiones: Bienestar general, Interfaz de trabajo en casa,
Satisfaccion laboral y profesional, Control en el trabajo, Condiciones de trabajo y Estrés en
el trabajo. Los resultados reflejaron que el 6.67% de los trabajadores encuestados de la empresa
Green Engineering Field S.A.C. estuvieron totalmente en desacuerdo en gque se encuentran
bien en términos generales, el 8.89% en desacuerdo, el 12.21% se mostrd neutral, el 50.56%
estuvo de acuerdo y el 21.67% totalmente de acuerdo. Esto indica que el 72.23% de los
trabajadores se sienten bien a nivel general.

Respecto a la interfaz de trabajo en casa, el 7.78% de los trabajadores estuvieron
totalmente en desacuerdo en que logran compaginar el trabajo y la vida personal, el 11.67%
en desacuerdo, el 24.44% se mostré neutral, el 43.33% estuvo de acuerdo y el 12.78%
totalmente de acuerdo. Esto evidencia que el 56.11% de los trabajadores logran compaginar el
trabajo y la vida personal.

En relacion a la satisfaccion laboral y profesional, el 1.11% de los trabajadores
estuvieron en desacuerdo en que se sienten satisfechos laboralmente y profesionalmente, el
11.11% se mostrd neutral, el 54.50% estuvo de acuerdo y el 33.28% totalmente de acuerdo.

Esto demuestra que el 87.78% de los trabajadores estan satisfechos laboral y profesionalmente.
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Por otro lado, respecto al control en el trabajo, el 4.44% de los trabajadores estuvieron
totalmente en desacuerdo en que cuentan con control en el trabajo, el 3.33% en desacuerdo, el
13.33% se mostrd neutral, el 54.44% estuvo de acuerdo y el 24.44% totalmente de acuerdo.
Esto indica que el 78.88% de los trabajadores cuentan con control en el trabajo.

En lo que respecta a las condiciones de trabajo, el 7.78% de los trabajadores se
mostraron neutral sobre si las condiciones de trabajo son satisfactorias, el 52.22% estuvo de
acuerdo y el 40.00% totalmente de acuerdo. Esto evidencia que el 92.22% de los trabajadores
perciben condiciones de trabajo satisfactorias.

Finalmente, el 15.00% de los trabajadores estuvieron totalmente en desacuerdo en que
perciben estrés en el trabajo, el 31.67% en desacuerdo, el 36.66% se mostrd neutral, el 11.67
estuvo de acuerdo y el 5.00% totalmente de acuerdo. Esto demuestra que el 16.67% de los

trabajadores perciben estrés en el trabajo.

4.3. PRUEBAS ESTADISTICAS

4.3.1. PRUEBAS DE NORMALIDAD

4.3.1.1. Prueba de normalidad de la variable independiente: Teletrabajo

Tabla 22

Prueba de normalidad de la variable independiente: Teletrabajo

Shapiro-Wilk
Estadistico Gl Sig.
Teletrabajo 979 30 .785

Nota. Reporte de IBM SPSS Statistics version 29.0 del andlisis descriptivo de la variable independiente.

La Tabla 22 presenta la prueba de normalidad de la variable independiente Teletrabajo,
cuyas encuestas aplicadas fueron 30. Al ser inferior a 50, se determind que era necesario
realizar observaciones del test Shapiro-Wilk. El resultado de la variable independiente fue un
valor p de 0.785, que, al ser mayor al nivel de significancia de 0.05, permitié determinar que

los datos de la variable independiente provienen de una distribucién normal.
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4.3.1.2. Prueba de normalidad de la variable dependiente: Calidad de vida laboral

Tabla 23

Prueba de normalidad de la variable dependiente: Calidad de vida laboral

Shapiro-Wilk
Estadistico Gl Sig.
Calidad de vida laboral 977 30 751

Nota. Reporte de IBM SPSS Statistics version 29.0 del analisis descriptivo de la variable dependiente.

La Tabla 23 muestra la prueba de normalidad de la variable dependiente Calidad de
vida laboral, cuyas encuestas aplicadas fueron 30 y al ser inferior a 50, se determina que es
necesario realizar observaciones del test Shapiro-Wilk. El resultado de la variable
independiente fue un valor p de 0.751, que, al ser mayor al nivel de significancia de 0.05,
permitio determinar que los datos de la variable dependiente provienen de una distribucion

normal.

4.4, VERIFICACION DE HIPOTESIS

4.4.1. Verificacion de hipdtesis especificas

4.4.1.1. Verificacion de primera hipotesis especifica

La estacion de trabajo remota funcional influye significativamente en la calidad de

vida laboral de los trabajadores de la empresa Green Engineering Field S.A.C., Perq, 2024.

Tabla 24

Resumen del modelo de regresion lineal de Hi

Modelo R R cuadrado R cuadr'ado Erro_r tip _o!e Durbin -
corregida  la estimacion Watson
1 742 551 535 1.111 2.128

Nota. Reporte de IBM SPSS Statistics version 29.0 del analisis lineal de la dimension estacion de trabajo remota
funcional de la variable independiente teletrabajo y la variable dependiente calidad de vida laboral.
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Tabla 25
ANOVA de H:
Suma de Media .
Modelo cuadrados Gl cuadratica F Sig.
Regresion 42.379 1 42.379 34.308 .001
Residuo 34.587 28 1.235
Total 76.967 29

Nota. Reporte de IBM SPSS Statistics version 29.0 del anlisis lineal de la dimension estacion de trabajo remota
funcional de la variable independiente teletrabajo y la variable dependiente calidad de vida laboral.

Tabla 26

Coeficientes de H1

Coeficientes no Coeficientes
estandarizados estandarizados
Desv. ]
Modelo B Beta t Sig.
Error
(Constante) 3.440 1.639 2.098 .045
Estacion de trabajo 1 037 742 5.857 001

remota funcional

Nota. Reporte de IBM SPSS Statistics version 29.0 del anélisis lineal de la dimension estacion de trabajo remota
funcional de la variable independiente teletrabajo y la variable dependiente calidad de vida laboral.

La Tabla 24 presenta el modelo de regresion lineal de Hz, que arrojé un coeficiente de
determinacion R? de 0.551, revelando que la estacion de trabajo remota funcional explica un
55.1% de la variabilidad en la calidad de vida laboral dentro del modelo. La Tabla 25
complementa este analisis por medio del ANOVA de Hi, que demuestra que el modelo es
estadisticamente significativo, ya que el valor p obtenido es 0.001, menor que 0.05. Por ultimo,
la Tabla 26 proporciona los coeficientes de regresion, en la que se resalta que el coeficiente de
Beta estandarizado obtenido es de 0.742, lo cual demuestra que la estacién de trabajo remota
funcional influye un 74.2% en la calidad de vida laboral. Ademas de demostrar que es

estadisticamente significativo.

Por tanto, la primera hipdtesis especifica es aprobada y aceptada en base al objetivo

e hipotesis establecida.

4.4.1.2. Verificacion de segunda hipotesis especifica

La flexibilidad laboral influye significativamente en la calidad de vida laboral de los

trabajadores de la empresa Green Engineering Field S.A.C., Perq, 2024.
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Tabla 27

Resumen del modelo de regresion lineal de Hz

Modelo R R cuadrado R cuadljado Erro_r tip _d,e Durbin -
corregida  la estimacién Watson
1 515 .266 .239 7.166 2.106

Nota. Reporte de IBM SPSS Statistics version 29.0 del analisis lineal de la dimension flexibilidad laboral de la
variable independiente teletrabajo y la variable dependiente calidad de vida laboral.

Tabla 28
ANOVA de H2
Suma de Media .
Modelo cuadrados Gl cuadratica F Sig.
Regresion 520.048 1 520.048 10.127 .004
Residuo 1437.819 28 51.351
Total 1957.867 29

Nota. Reporte de IBM SPSS Statistics version 29.0 del analisis lineal de la dimension flexibilidad laboral de la
variable independiente teletrabajo y la variable dependiente calidad de vida laboral.

Tabla 29

Coeficientes de H»

Coeficientes no Coeficientes
estandarizados estandarizados
Desv. .
Modelo B Beta t Sig.
Error
(Constante) 70.797 6.092 11.620 .001
Flexibilidad
laboral .924 .290 515 3.182 .004

Nota. Reporte de IBM SPSS Statistics version 29.0 del analisis lineal de la dimension flexibilidad laboral de la
variable independiente teletrabajo y la variable dependiente calidad de vida laboral.

La Tabla 27 presenta el modelo de regresion lineal de Hz, que arrojo un coeficiente de
determinacion R? de 0.266, revelando que la flexibilidad laboral explica un 26.6% de la
variabilidad en la calidad de vida laboral dentro del modelo. La Tabla 28 complementa este
andlisis por medio del ANOVA de Hz, que demuestra que el modelo es estadisticamente
significativo, dado que el valor p obtenido es 0.004, menor que 0.05. Por ultimo, la Tabla 29
proporciona los coeficientes de regresion, en la que se resalta que el coeficiente de Beta
estandarizado obtenido es de 0.515, lo cual demuestra que la flexibilidad laboral influye un
51.5% en la calidad de vida laboral. Ademas de demostrar que es estadisticamente

significativo.
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Por tanto, la segunda hipotesis especifica es aprobada y aceptada en base al objetivo

e hipotesis establecida.

4.4.1.3. Verificacion de tercera hipotesis especifica

La gestion comprometida influye significativamente en la calidad de vida laboral de

los trabajadores de la empresa Green Engineering Field S.A.C., Peru, 2024.

Tabla 30

Resumen del modelo de regresion lineal de Hs

Modelo R R cuadrado R cuadlfado Erro_r tlp_c!e Durbin -
corregida  la estimacion Watson
1 741 548 532 2.166 1.750

Nota. Reporte de IBM SPSS Statistics version 29.0 del andlisis lineal de la dimensidn gestion comprometida de
la variable independiente teletrabajo y la variable dependiente calidad de vida laboral.

Tabla 31
ANOVA de Hs
Suma de Media .
Modelo cuadrados Gl cuadratica F Sig.
Regresion 159.471 1 159.471 34.000 .001
Residuo 131.329 28
Total 290.800 29

Nota. Reporte de IBM SPSS Statistics version 29.0 del analisis lineal de la dimension gestion comprometida de
la variable independiente teletrabajo y la variable dependiente calidad de vida laboral.

Tabla 32

Coeficientes de Hs

Coeficientes no Coeficientes
estandarizados estandarizados
Desv. .
Modelo B Beta t Sig.
Error
(Constante) -7.571 5.634 -1.344 190
Gestion 617 106 741 5.831 001

comprometida
Nota. Reporte de IBM SPSS Statistics version 29.0 del analisis lineal de la dimension gestion comprometida de
la variable independiente teletrabajo y la variable dependiente calidad de vida laboral.

La Tabla 30 presenta el modelo de regresion lineal de Hs, que arrojo un coeficiente de

determinacion R? de 0.548, revelando que la gestion comprometida explica un 54.8% de la
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variabilidad en la calidad de vida laboral dentro del modelo. La Tabla 31 complementa este
analisis por medio del ANOVA de Hs, que demuestra que el modelo es estadisticamente
significativo, dado que el valor p obtenido es 0.001, menor que 0.05. Por ultimo, la Tabla 32
proporciona los coeficientes de regresion, en la que se resalta que el coeficiente de Beta
estandarizado obtenido es de 0.741, lo cual demuestra que la gestion comprometida influye un
74.1% en la calidad de vida laboral. Ademas de demostrar que es estadisticamente

significativo.

Por tanto, la tercera hipotesis especifica es aprobada y aceptada en base al objetivo e

hipdtesis establecida.

4.4.2. Verificacion de hipotesis general

El teletrabajo influye significativamente en la calidad de vida laboral de los

trabajadores de la empresa Green Engineering Field S.A.C., Peru, 2024.

Tabla 33
Resumen del modelo de regresion lineal de la hipétesis general

Modelo R R cuadrado R cuadlfado Erro_r tlp_c!e Durbin -
corregida  la estimacion Watson
1 750 563 547 5.530 1.676

Nota. Reporte de IBM SPSS Statistics versidn 29.0 del anlisis lineal de la variable independiente teletrabajo y la
variable dependiente calidad de vida laboral.

Tabla 34
ANOVA de la hipotesis general

Suma de Media

Modelo Gl Lo F Sig.
cuadrados cuadratica
Regresion 1101.642 1 1101.642 36.026 .001
Residuo 856.224 28 30.579
Total 1957.867 29

Nota. Reporte de IBM SPSS Statistics version 29.0 del andlisis lineal de la variable independiente teletrabajo y la
variable dependiente calidad de vida laboral.
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Tabla 35

Coeficientes de la hipotesis general

Coeficientes no Coeficientes
estandarizados estandarizados
Desv. .
Modelo B E Beta t Sig.
rror
(Constante) 22.327 11.276 1.980 .058
Teletrabajo 576 .096 .750 6.002 .001

Nota. Reporte de IBM SPSS Statistics versién 29.0 del anélisis lineal de la variable independiente teletrabajo y la
variable dependiente calidad de vida laboral.

La Tabla 33 presenta el modelo de regresion lineal de la hipotesis general, que arrojo
un coeficiente de determinacion R? de 0.563, revelando que el teletrabajo explica un 56.3% de
la variabilidad en la calidad de vida laboral dentro del modelo. La Tabla 34 complementa este
analisis por medio del ANOVA de la hipdtesis general, que demuestra que el modelo es
estadisticamente significativo, dado que el valor p obtenido es 0.001, menor que 0.05. Por
altimo, la Tabla 35 proporciona los coeficientes de regresion, en la que se resalta que el
coeficiente de Beta estandarizado obtenido es de 0.750, lo cual demuestra que el teletrabajo
influye un 75.0% en la calidad de vida laboral. Ademas de demostrar que es estadisticamente

significativo.

Por tanto, en funcién del objetivo y la hipotesis establecida, se acepta la hipdtesis

general.
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4.5. DISCUSION DE RESULTADOS

El presente estudio buscé determinar la influencia del teletrabajo en la calidad de vida
laboral de los trabajadores de la empresa Green Engineering Field S.A.C., Pert, 2024. Los
resultados de la investigacion permitieron establecer la discusion de resultados junto a la
hipotesis y objetivo general, hipdtesis y objetivos especificos y los antecedentes del estudio.

Con relacion a la hipotesis general, se formul6 que el teletrabajo influye
significativamente en la calidad de vida laboral de los trabajadores de la empresa Green
Engineering Field S.A.C., Peru, 2024. Por lo tanto, se determinaron los niveles de las variables.
La variable independiente teletrabajo, seglin las dimensiones: estacion de trabajo remota
funcional, flexibilidad laboral y gestion comprometida. A su vez, la variable dependiente
calidad de vida laboral, segun las dimensiones: bienestar general, interfaz de trabajo en casa,
satisfaccion laboral y profesional, control en el trabajo, condiciones de trabajo y estrés en el
trabajo.

La investigacion determind que, en relacion con el teletrabajo, el 60.00% de los
trabajadores encuestados presentaron un nivel alto de teletrabajo, el 36.67% report6 un nivel
medio y el 3.33% un nivel bajo. En cuanto a la calidad de vida laboral, el 36.67% presentaron
un nivel alto de calidad de vida laboral, el 60.00% reporté un nivel medio y el 3.33% un nivel
bajo.

Con el propésito de determinar la influencia del teletrabajo en la calidad de vida laboral,
se empled el modelo de regresion lineal, cuyos resultados indicaron un p valor de 0.001, que
al ser menor al nivel de significancia seleccionado (0.05), se acepta la hipétesis general
planteada. El coeficiente de determinacion R? fue de 0.563, lo que indica que el teletrabajo
explica un 56.3% de la variabilidad en la calidad de vida laboral dentro del modelo. El
coeficiente de Beta estandarizado fue de 0.750. Por tanto, el teletrabajo influye
significativamente en un 75.0% en la calidad de vida laboral de los trabajadores de la empresa
Green Engineering Field S.A.C., Per(, 2024.

Los resultados de la investigacion encuentran respaldo en la investigacion de Maya &
Andia (2023), cuyo objetivo fue determinar la influencia del teletrabajo en la calidad de vida
laboral de los asesores de atencion al cliente de contact centers, perteneciente al sector de
telecomunicaciones de Lima Metropolitana en el afio 2022. Concluyendo que existe una
influencia del teletrabajo en la calidad de vida laboral, siendo el coeficiente de Nagelkerke de
0.27. Adicionalmente, el 53.4% de teleoperadores mostraron un nivel adecuado respecto al

teletrabajo y un nivel medio de calidad de vida laboral con 53.1%.
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Ademas, el estudio es congruente con el trabajo de Aguilar & Arroyo (2021), que tuvo
como objetivo determinar la relacion entre el teletrabajo y el equilibrio vida-trabajo de los
colaboradores millennials de empresas del sector consumo masivo en Lima, 2021.
Evidenciando que existe una relacion directa positiva entre el teletrabajo y el equilibrio vida-
trabajo, con un coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0.671.

Sobre el primer objetivo especifico, la investigacion buscé establecer la influencia de
la estacion de trabajo remota funcional en la calidad de vida laboral de los trabajadores de la
empresa Green Engineering Field S.A.C., Per(, 2024. Se determiné que el 80.00% de los
trabajadores presenta un nivel alto de estacion de trabajo remota funcional, el 16.67% reportd
un nivel medio y el 3.33% un nivel bajo. En cuanto a la influencia, el modelo de regresion
lineal mostroé un p valor de 0.001, que al ser menor al nivel de significancia seleccionado (0.05),
se acepta la primera hipétesis especifica. El coeficiente de determinacién R? fue de 0.551, lo
que indica que la estacién de trabajo remota funcional explica un 55.1% de la variabilidad en
la calidad de vida laboral dentro del modelo. El coeficiente de Beta estandarizado fue de 0.742.
Por tanto, la estacion de trabajo remota funcional influye significativamente en un 74.2% en la
calidad de vida laboral de los trabajadores de la empresa Green Engineering Field S.A.C., Perd,
2024.

Los resultados de la investigacion son coherentes con el estudio presentado por
Gonzales (2021), cuyo objetivo fue determinar la relacion entre el lugar de trabajo y la
satisfaccion laboral dentro de la Gerencia de Administracion Distrital de la Corte Superior de
Justicia de Huaura, 2021. Concluyendo que existe una correlacion positiva media entre las
variables, con un coeficiente de Rho de Spearman de 0.450.

Sobre el segundo objetivo especifico, la investigacion busco establecer la influencia de
la flexibilidad laboral en la calidad de vida laboral de los trabajadores de la empresa Green
Engineering Field S.A.C., Per(, 2024. Se determiné que el 66.67% de los trabajadores presenta
un nivel alto de flexibilidad laboral, el 30.67% report6 un nivel medio y el 3.33% un nivel bajo.
En cuanto a la influencia, el modelo de regresion lineal mostré un p valor de 0.004, que al ser
menor al nivel de significancia seleccionado (0.05), se acepta la segunda hipotesis especifica.
El coeficiente de determinacion R? fue de 0.266, lo que indica que la flexibilidad laboral explica
un 26.6% de la variabilidad en la calidad de vida laboral dentro del modelo. El coeficiente de
Beta estandarizado fue de 0.515. Por tanto, la flexibilidad laboral influye significativamente en
un 74.2% en la calidad de vida laboral de los trabajadores de la empresa Green Engineering
Field S.A.C., Pert, 2024.
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El presente estudio guarda correspondencia con el estudio elaborado por Guzman &
Rodiguez (2019), cuyo objetivo fue determinar de qué manera la flexibilidad laboral influye
en el desempefio laboral de los trabajadores de seguros Pacifico — Sura, en Piura, durante el
periodo 2018. Concluyendo que la flexibilidad laboral influye de manera positiva en el
desempefio laboral.

Sobre el tercer objetivo especifico, la investigacion busco establecer la influencia de la
gestion comprometida en la calidad de vida laboral de los trabajadores de la empresa Green
Engineering Field S.A.C., Per(, 2024. Se determiné que el 33.33% de los trabajadores presenta
un nivel alto de gestion comprometida, el 60.00% report6 un nivel medio y el 6.67% un nivel
bajo. En cuanto a la influencia, el modelo de regresion lineal mostré un p valor de 0.001, que
al ser menor al nivel de significancia seleccionado (0.05), se acepta la tercera hipdtesis
especifica. El coeficiente de determinacion R? fue de 0.548, lo que indica que la gestion
comprometida explica un 26.6% de la variabilidad en la calidad de vida laboral dentro del
modelo. El coeficiente de Beta estandarizado fue de 0.741. Por tanto, la gestion comprometida
influye significativamente en un 74.1% en la calidad de vida laboral de los trabajadores de la
empresa Green Engineering Field S.A.C., Pert, 2024.

Los resultados obtenidos son congruentes con el estudio de Huanasca (2023), que tuvo
como objetivo analizar la relacion entre el liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral
en la Division de Fiscalizacion Posterior de Aduanas Pert, 2022. Concluyendo que existe una
correlacion directa y significativa entre las variables, con un coeficiente de Rho de Spearman
de 0.799.

Los hallazgos del presente estudio, en conjunto con el analisis de diversos estudios,
sugieren que el teletrabajo influye significativamente en la calidad de vida laboral de los
trabajadores de diversas organizaciones. Los resultados obtenidos presentan implicancias
significativas para la gestion del talento humano, dado que la adopcion del teletrabajo puede
mejorar la calidad de vida laboral de los empleados. No obstante, resulta importante destacar
que cada organizacion es Unica y diferente, en consecuencia, las condiciones laborales y los
factores contextuales ocupan un papel crucial sobre el nivel de influencia. Por tanto, para una
comprension mas completa, se deben llevar a cabo mas investigaciones que exploren la

influencia del teletrabajo en la calidad de vida laboral en diferentes contextos y sectores.
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CONCLUSIONES

Primera

El teletrabajo influye significativamente en un 75.0% en la calidad de vida laboral de
los trabajadores de la empresa Green Engineering Field S.A.C., Per(, 2024 (R?0.563; p. 0.001).
Los resultados referentes a las variables indicaron que el 60.00% de los trabajadores
encuestados presentaron un nivel alto de teletrabajo, mientras que el 36.67% de los trabajadores

reportaron un nivel alto de calidad de vida laboral.

Segunda

La estacion de trabajo remota funcional influye significativamente en un 74.2% en la
calidad de vida laboral de los trabajadores de la empresa Green Engineering Field S.A.C., Perd,
2024 (R%20.551; p 0.001). Los resultados referentes a la dimensién indicaron que el 80.00% de
los trabajadores encuestados presentaron un nivel alto de estacion de trabajo remota funcional.
Por tanto, la estacion de trabajo remota funcional determinada por la adecuacién de la estacion
de trabajo remota y la salubridad de la estacion de trabajo remota, influye en la calidad de vida

laboral.

Tercera

La flexibilidad laboral influye significativamente en un 51.5% en la calidad de vida
laboral de los trabajadores de la empresa Green Engineering Field S.A.C., Pert, 2024 (R?
0.266; p. 0.004). Los resultados referentes a la dimension indicaron que el 66.67% de los
trabajadores encuestados presentaron un nivel alto de flexibilidad laboral. Por tanto, la

flexibilidad laboral determinada por el horario flexible, influye en la calidad de vida laboral.

Cuarta

La gestion comprometida influye significativamente en un 74.1% en la calidad de vida
laboral de los trabajadores de la empresa Green Engineering Field S.A.C., Pert, 2024 (R?
0.548; p. 0.001). Los resultados referentes a la dimensién indicaron que el 33.33% de los
trabajadores encuestados presentaron un nivel alto de gestion comprometida. Por tanto, la
gestion comprometida determinada por la claridad del rol y el liderazgo transformacional,

influye en la calidad de vida laboral.
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RECOMENDACIONES

Primera

El Directorio, en coordinacion con el Area de Gestion del Talento Humano y los
Supervisores Directos de Green Engineering Field S.A.C., deben optimizar el modelo de
teletrabajo, adoptando un enfoque estructurado que promueva estaciones de trabajo remotas
funcionales, la flexibilidad laboral y adopte un estilo de gestion comprometida, con el propdésito

de mejorar la experiencia del teletrabajo y, por ende, su calidad de vida laboral.

Segunda

El Area de Gestion del Talento Humano de Green Engineering Field S.A.C., debe
capacitarse en la implementacion de un modelo de teletrabajo que promueva estaciones de
trabajo remotas funcionales, garantizando su adecuada configuracion y condiciones de
salubridad. Ademas, debe proporcionar orientacion a los empleados sobre las buenas practicas
y recursos disponibles para optimizar sus estaciones de trabajo. Esto implica garantizar que los
espacios laborales sean ergonomicos, cémodos, seguros, tecnolégicamente equipados y
adecuados a las necesidades fisicas de cada trabajador, asi como que estén libres de riesgos

para la salud, en un ambiente confortable y sin ruidos excesivos.

Tercera

El Directorio de Green Engineering Field S.A.C. debe capacitarse en la implementacién
de un modelo de teletrabajo que fomente la flexibilidad laboral de sus trabajadores, garantizado
un horario flexible. En este sentido, se deben implementar politicas que proporcionen a los
empleados un mayor control sobre el tiempo y las actividades de trabajo. Esto implica que los
empleados puedan gestionar de manera autbnoma cuando trabajar, decidir cuando laboral,
organizar sus descansos y adaptar sus horarios de acuerdo a sus necesidades y preferencias

personales.

Cuarta

Los Supervisores Directos de Green Engineering Field S.A.C. deben capacitarse en la
implementacion de un modelo de teletrabajo que adopte un estilo de gestion comprometida,
garantizando la claridad de roles y adoptando un estilo de liderazgo transformacional. En este

sentido, se debe asegurar que los empleados comprendan lo que se espera de ellos, sus
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responsabilidades y como su trabajo contribuye a los objetivos generales de la empresa.
Ademas, los Supervisores Directos deben actuar de manera ejemplar, inspirando, motivando y
promoviendo el desarrollo profesional, asi como también empoderando y valorando a los

empleados.

Quinta

El modelo de teletrabajo implementado por Green Engineering Field S.A.C. es
apropiado y Util para empresas e instituciones cuyos trabajadores pueden desempefiar sus
funciones de forma eficaz en un entorno virtual, sin comprometer el desempefio laboral y la
productividad laboral. Este modelo es especialmente aplicable en sectores como el mineroy el
de servicios de arquitectura e ingenieria, que, en muchos casos, debido a su actividad
econdmica y su familiaridad con las Tecnologias de la Informacion y Comunicacion (TIC),
tienen una alta capacidad de adaptacion al entorno digital. La adopcion de esta modalidad
laboral debe estar acompariada de capacitaciones especializadas y de un enfoque integral que
promueva las estaciones de trabajo remotas funcionales, flexibilidad laboral y la gestion
comprometida, contribuyendo asi a su efectividad y sostenibilidad en diversos contextos

organizacionales.

Sexta

El Area de Gestion del Talento Humano de Green Engineering Field S.A.C. y otras
empresas del sector que han adoptado el teletrabajo deben priorizar el cumplimiento de la
legislacién vigente sobre el teletrabajo y las responsabilidades legales asociadas. En este
sentido, EI Area de Gestion del Talento Humano de Green Engineering Field S.A.C. debe
desarrollar e implementar un plan integral orientado al cumplimiento de la normativa vigente.
Este plan debe difundirse de forma clara y accesible dentro de la organizacion para que los
trabajadores conozcan sus derechos y deberes, asi como las obligaciones de la empresa en este
contexto. Ademas, se debe establecer un sistema de seguimiento y evaluacion continua para
asegurar el cumplimiento de las normativas legales aplicables. De esta manera, la empresa
asegurard el cumplimiento de los requisitos legales, evidenciando la transparencia de su
gestion, fortaleciendo su reputacion como organizacion responsable y comprometida con la

proteccion y promocion de los derechos laborales.
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Séptima

En el entorno del teletrabajo, donde las interacciones fisicas entre los trabajadores son
escasas y las dindmicas laborales se desarrollan principalmente a través de plataformas
digitales, resulta crucial que el Directorio de Green Engineering Field S.A.C., en coordinacion
con el Area de Gestion del Talento Humano, establezca politicas que garanticen claridad,
transparencia y un sentido de orientacion para los empleados. En este contexto, la empresa
debe establecer una linea de carrera estructura y definida, que proporcione a los trabajadores
un marco claro para su desarrollo profesional dentro de la empresa. Esta linea de carrera debe
contemplar criterios claros y objetivos alcanzables para la evaluacion del desempefio y el
ascenso, brindando a los empleados una vision transparente de los requisitos y habilidades
necesarias para acceder a posiciones superiores. De este modo, se contribuira
significativamente a la reduccién de la incertidumbre asociada al crecimiento profesional en
un contexto de teletrabajo, fortaleciendo la cohesion organizacional al ofrecer una proyeccion

clara sobre su futuro profesional dentro de la empresa.
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ANEXO 01: Matriz de consistencia
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PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES, DIMENSIONES E INDICADORES

METODOLOGIA

Problema general

Objetivo general

Hipotesis general

¢De qué manera influye el
teletrabajo en la calidad de
vida laboral de los
trabajadores de la empresa
Green Engineering Field
S.A.C., Per(, 2024?

Determinar la influencia
del teletrabajo en la calidad
de vida laboral de los
trabajadores de la empresa
Green Engineering Field
S.A.C., Per(, 2024.

El  teletrabajo  influye
significativamente en la
calidad de vida laboral de
los trabajadores de la
empresa Green
Engineering Field S.A.C.,
Perd, 2024.

Problemas especificos

Objetivos especificos

Hipotesis especificas

¢De qué manera influye la
estacion de trabajo remota
funcional en la calidad de
vida laboral de los
trabajadores de la empresa
Green Engineering Field
S.A.C., Per(, 2024?

Establecer la influencia de
la estacion de trabajo
remota funcional en la
calidad de vida laboral de
los trabajadores de la
empresa Green
Engineering Field S.A.C,,
Perd, 2024.

La estacion de trabajo
remota funcional influye
significativamente en la
calidad de vida laboral de
los trabajadores de Ia
empresa Green
Engineering Field S.A.C.,
Perd, 2024.

¢De qué manera influye la
flexibilidad laboral en la
calidad de vida laboral de
los trabajadores de la
empresa Green
Engineering Field S.A.C.,
Peru, 2024?

Establecer la influencia de
la flexibilidad laboral en la
calidad de vida laboral de
los trabajadores de la
empresa Green
Engineering Field S.A.C.,
Pera, 2024.

La flexibilidad laboral
influye significativamente
en la calidad de vida laboral
de los trabajadores de la
empresa Green
Engineering Field S.A.C.,
Per(, 2024,

¢De qué manera influye la
gestion comprometida en la
calidad de vida laboral de
los trabajadores de la
empresa Green
Engineering Field S.A.C.,
Peru, 2024?

Establecer la influencia de
la gestion comprometida en
la calidad de vida laboral de
los trabajadores de la
empresa Green
Engineering Field S.A.C.,
Pert, 2024.

La gestibn comprometida
influye significativamente
en la calidad de vida laboral
de los trabajadores de la
empresa Green
Engineering Field S.A.C.,
Perd, 2024.

Variable independiente (X): Teletrabajo

1. Estacion de trabajo remota funcional

1.1. Adecuacién de la estacion de trabajo remota
1.2. Salubridad de la estacidn de trabajo remota
2. Flexibilidad laboral

2.1. Horario flexible

3. Gestion comprometida

3.1. Claridad de rol

3.2. Liderazgo transformacional

Variable dependiente (Y): Calidad de Vida Laboral
1. Bienestar general

1.1. Estado emocional

1.2. Satisfaccion con la vida

2. Interfaz de trabajo en casa

2.1. Balance entre la vida laboral y personal
3. Satisfaccion laboral y profesional

3.1. Claridad de metas y objetivos

3.2. Uso de habilidades

3.3. Reconocimiento laboral

3.4. Capacitacion

4. Control en el trabajo

4.1. Involucramiento laboral

5. Condiciones de trabajo

5.1. Recursos laborales

5.2. Condiciones laborales

6. Estrés en el trabajo

6.1. Estrés laboral

TIPO

Basica o pura.

DISENO

No experimental de corte
transversal.

NIVEL

Explicativo.
POBLACION

30 trabajadores de la
empresa Green
Engineering Field S.A.C.
MUESTRA

30 trabajadores de la
empresa Green
Engineering Field S.A.C.
TECNICA

Encuesta.
INSTRUMENTO
Cuestionario.
ESTADISTICA
DESCRIPTIVA

Tablas de frecuencias y
diagramas de barras.
ESTADISTICA
INFERENCIAL
Prueba de normalidad y
el modelo de regresion
lineal.
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CUESTIONARIO PARA MEDIR EL TELETRABAJO

El presente cuestionario, el cual es de caracter académico y andénimo, tiene como

finalidad analizar el teletrabajo en su empresa de trabajo. La informacion recopilada sera

tratada de manera confidencial y no se utilizar& para ningun otro fin méas alla de los objetivos

de esta investigacion.

INSTRUCCIONES

Las opciones de respuesta se presentan en cinco alternativas, marque con un aspa (“X”)

en la casilla que represente mejor su percepcion. Considere que cada opcién tiene la siguiente

equivalencia:

Items 1-10 y 21-28:

Totalmente en En desacuerdo A veces De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo
1 2 3 4 5
items 11-20:
Nunca Raramente A veces Frecuentemente Siempre
1 2 3 4 5
NG items Escala

1]12]3]4]5

Dimensién 1: Estacion de trabajo remota funcional

1

Mi lugar de trabajo en casa es ergondmico.

Mi lugar de trabajo en casa dispone del soporte tecnologico
necesario.

Mi lugar de trabajo en casa es comodo.

2
3
4

Los asientos de mi lugar de trabajo en casa son adecuados (p. €j.
sillas comodas, buen apoyo postural).

La conexion informatica y los dispositivos que tengo en mi lugar
de trabajo en casa son adecuados.

Mi lugar de trabajo en casa es adecuado para todas las personas
independientemente de su estructura fisica (en términos de
anchura, altura, altura de la mirada, espacio para las piernas).

Mi lugar de trabajo en casa esté libre de ruidos excesivos.
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El clima en mi lugar de trabajo en casa es confortable en términos

8 de temperatura y humedad.
9 | Mi lugar de trabajo en casa esta libre de riesgos para la salud.
10 | Mi lugar de trabajo en casa esta limpio.

Dimension 2: Flexibilidad laboral

11

Decido de manera autbnoma cuéndo trabajar durante el dia.

12

Gestiono de manera auténoma los horarios de mi jornada laboral.

13

Decido de forma autbnoma cuando tomarme un descanso durante
la jornada laboral.

14

Puedo interrumpir mi actividad laboral por un compromiso
privado sin tener que pedir permiso.

15

Puedo gestionar el tiempo de mi jornada laboral "como a mi me
gusta”.

16

Puedo decidir cuando realizar las actividades mas exigentes.

Dimension 3: Gestion comprometida

17

Tengo claro lo que se espera de mi en el trabajo

18

Tengo claro cuales son mis obligaciones y responsabilidades

19

Tengo claras las metas y objetivos de mi departamento

20

Entiendo como encaja mi trabajo en el objetivo general de la
organizacion.

21

Mi superior directo actia de forma deseable dentro de la
organizacion

22

Mi superior directo actia como un modelo a seguir dentro de la
organizacion

23

Mi superior directo acta como guia cuando lo necesito

24

Mi superior directo inspira y motiva a los empleados

25

Mi superior directo anima a los empleados a razonar

26

Mi superior directo valora a las personas

27

Mi superior directo fomenta el crecimiento profesional de los
empleados

28

Mi superior directo empodera a los empleados a cultivar las
relaciones laborales.
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ANEXO 03: Instrumento de la variable Calidad de vida laboral

CUESTIONARIO PARA MEDIR LA CALIDAD DE VIDA LABORAL

El presente cuestionario, el cual es de caracter académico y anénimo, tiene como
finalidad analizar la calidad de vida laboral en su empresa de trabajo. La informacion
recopilada sera tratada de manera confidencial y no se utilizara para ningun otro fin mas alla

de los objetivos de esta investigacion.

INSTRUCCIONES

Las opciones de respuesta se presentan en cinco alternativas, marque con un aspa (“X”)

en la casilla que represente mejor su percepcion. Considere que cada opcién tiene la siguiente

equivalencia:
Totalmente en En desacuerdo A veces De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo
1 2 3 4 5
. Escala
Ne° Items
1]2|3[4]5

Dimension 1: Bienestar general

Me siento bien en este momento.

Recientemente, he estado descontento y deprimido.

Ultimamente, me he sentido razonablemente feliz.

Estoy satisfecho con mi vida.

En muchos aspectos mi vida es casi ideal.

OO B WINPF

En general, me salen bien las cosas.

Dimensién 2: Interfaz de trabajo en casa

Mi empresa me da las facilidades y la flexibilidad suficiente para

7 . . . -
compaginar el trabajo con mi vida familiar.

8 | Mi horario de trabajo se adectia a mis circunstancias personales.

Mi superior directo apoya, de forma activa, un horario de trabajo

d flexible.

Dimensién 3: Satisfaccion laboral y profesional

10 | Tengo metas y objetivos claros que me permiten hacer mi trabajo.

11 | Tengo la oportunidad de utilizar mis habilidades en el trabajo.
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12

Cuando he hecho un buen trabajo, mi superior directo me lo
reconoce.

13

Me animan a desarrollar habilidades nuevas.

14

Estoy satisfecho con las oportunidades profesionales a las que
tengo acceso en mi trabajo.

15

Estoy satisfecho con la formacion que recibo para realizar mi
trabajo.

Dimensién 4: Control en el trabajo

16

Me siento capaz de expresar mis opiniones e influenciar cambios
en mi trabajo.

17

Estoy involucrado en decisiones que me afectan en mi &rea de
trabajo.

18

En mi area de trabajo, estoy involucrado en la toma de decisiones
que afectan al pablico.

Dimension 5: Condiciones de trabajo

19

Mi jefe me proporciona todo lo que necesito para realizar mi
trabajo eficazmente.

20

Trabajo en un ambiente seguro.

21

Las condiciones laborales son satisfactorias.

Dimensién 6: Estreés en el trabajo

22

Me siento presionado en el trabajo a menudo.

23

A menudo me siento excesivamente estresado(a) en el trabajo.
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VARIABLES: TELETRABAJO Y CALIDAD DE VIDA LABORAL

Lista de variables exploradas:

& TotalTt

Variable actual:

Variable agrupada: SUM1TotalTt

Minimo: 94

Agrupacion visual

Nombre:
TotalTt

Etiqueta:

TotalTt (Agrupada)

Valores no perdidos Maximo: 135

94.00

®

98.56 103.11 107.67 112.22 116

.78 121.33 125.89 130.44 135.00 139.56

Especifique puntos de corte de intervalo o haga clic en Crear puntos de
corte para intervalos automaticos. Un valor de punto de corte de 10, por

el

al
al
al
al
al
al
al
al

al

ejemplo, define un intervalo que empieza por encima del intervalo anteriory

Cuadricula: acaba en 10.
1 . Valor Etiqueta Puntos finales superiores
Casos explorados: 3 1 94.0(Bal
| -Ubajo O Incluidos (<=)
val didos: 2 114.5 Medio
— Valores perdidos: 3 135.0 Alto Excluidos (<)
. 4 HicH I
Copiar intervalos 5 Crear puntos de corte...
De otra variable... :
| | Crear etiquetas
A otras variables... .
Invertir la escala
| | ? Restablecer Pegar Cancelar . Aceptar
B I I I I I I I I
(P i = g SRR — - R [ENE R - = = ~ L =
- @ [ ] Agrupacion visual
* Lista de variables exploradas: Nombre: Etiqueta:
& TolTtD1 Variable actual:  TotalTtD1
|| Variable agrupada: SUM2TtD1 TotalTtD1 (Agrupada)
| | Minimo: 28 Valores no perdidos Maximo: s0
1 ! 1 1 1 1 I
- 2800 30.44 32.89 3533 3778 4022 42.67 4511 4756 50.00 52.44
| Especifique puntos de corte de intervalo o haga clic en Crear puntos de
| | @corte para intervalos automaticos. Un valor de punto de corte de 10, por
| | ejemplo, define un intervalo que empieza por encima del intervalo anteriory
Cuadricula: acaba en 10.
| . Valor Etiqueta Puntos finales superiores
Casos explorados: 3q 1 »8.0[Bai
| -UBajo © Incluidos (<=)
val T — 2 39.0/Medio
— Valores perdidos: 3 50.0 Alto Excluidos (<)
o 4 HiGH I
_ | Copiar intervalos 5 Crear puntos de corte...
De otra variable... .
| | Crear etiquetas
A otras variables... .
Invertir la escala
n ? Restablecer Pegar Cancelar _

I I I I I



RIS s - S— — = sl s s s = —_- L =
~al
- @ [ ] Agrupacion visual I
al
Lista de variables exploradas: Nombre: Etiqueta: al
| & TotalTtD2 Variable actual: TotalTtD2 il
| Variable agrupada: SUM3TtD2 TotalTtD2 (Agrupada) d
| | Minimo: 11 Valores no perdidos Maximo: 28 ﬂ
1l
al
—— al
- | 11.00 12.89 14,78 16.67 1856 2044 2233 2422 2611 28.00 29.89 B
[ | Especifique puntos de corte de intervalo o haga clic en Crear puntos de |
| @corte para intervalos automaticos. Un valor de punto de corte de 10, por B
| | ejemplo, define un intervalo que empieza por encima del intervalo anteriory
Cuadricula: acaba en 10.
| | i Valor Etiqueta Puntos finales superiores
Casos explorados: 3q 1 11.0lBal |
| | -0Bajo © Incluidos (<=) ]
val didos: 2 19.5 Medio |
~ Valores perdidos: 3 28.0 Alto Excluidos (<) |
- 4 HicH I F
_| [Copiar intervalos 5 Crear puntos de corte...
De otra variable...
= Crear etiquetas E
| | A otras variables... . B
Invertir la escala .
n ? Restablecer Pegar Cancelar _ i
al
i I I I I I I I I _
I ]| — e b i et T ——— - e g . e - -
@ [ ] Agrupacion visual

st

Lista de variables exploradas:
& TotalTtD3

Casos explorados: 3

Valores perdidos:

Copiar intervalos

De otra variable...

A otras variables...

Restablecer

Nombre: Etiqueta: 9
Variable actual:  TotalTtD3 9
Variable agrupada: SUM4TtD3 TotalTtD3 (Agrupada) g
Minimo: 48 Valores no perdidos Maximo: 60 g
g
9
[ | , . a
48.00 4933 50.67 52.00 53.33 54.67 56.00 57.33 5867 60.00 61.33 ;

|
Especifique puntos de corte de intervalo o haga clic en Crear puntos de E
@cone para intervalos automaticos. Un valor de punto de corte de 10, por K
ejemplo, define un intervalo que empieza por encima del intervalo anterior y 9
Cuadricula: acaba en 10. 9

Valor Etiqueta Puntos finales superiores
1 48033.]0 ol luid (< ) E
- ncluidos (<=

2 54.0 Medio 9
3 60.0 Alto Excluidos (<) g
4 HIGH [ F
5 Crear puntos de corte... 9
9
Crear etiquetas ;
Invertir la escala ;
Pegar Cancelar . Aceptar 9
g

A0 RY

I Tasalrono

Riinn



. I L L ey T — Do e e e - -
(] [ ] Agrupacion visual -
e
Lista de variables exploradas: Nombre: Etiqueta: ¢}
& TotalCv Variable actual: TotalCv ]
Variable agrupada: SUM1TotalCv TotalCv (Agrupada) g
| | Minimo: 75 Valores no perdidos Maximo: 108 8
s 9
9
—— f
| | 75.00 7867 8233 86.00 8967 9333 97.00 100.67 104,33 108.00 111.67 ;
|
Especifique puntos de corte de intervalo o haga clic en Crear puntos de g
@corte para intervalos automaticos. Un valor de punto de corte de 10, por |_
ejemplo, define un intervalo que empieza por encima del intervalo anterior y 9
[ | Cuadricula: acaba en 10. 9
R Casos explorados: 3 . Valor 5o BEtl.queta Puntos finales superiores 9
-UjBajo © Incluidos (<=)
val Atk 2 91.5 Medio g
alores perdidos: 3 108.0/Alto Excluidos (<) g
- 4 HicH I ]
Copiar intervalos 5 Crear puntos de corte... g
De otra variable... 9
Crear etiquetas r
|
A otras variables... . g
Invertir la escala g
? Restablecer Pegar Cancelar _ 9
TTEE I I 1 1 1 __
Nﬂmhl” — b s w H [N .- ---Faan ses | : = = [ = = = = o S N A} - .
1 @ [ ] Agrupacion visual -
e
| Lista de variables exploradas: Nombre: Etiqueta: )
| & Towlcvdl Variable actual:  TotalCvD1 ]
Variable agrupada: SuM2CvD1 TotalCvD1 (Agrupada) g
Minimo: 18 Valores no perdidos Maximo: 27 g
g9
9
[ | | a
| ) 18.00 19.00 20.00 21.00 2200 23.00 2400 2500 26.00 27.00 28.00 ;
|
Especifique puntos de corte de intervalo o haga clic en Crear puntos de E
@cone para intervalos automaticos. Un valor de punto de corte de 10, por B
ejemplo, define un intervalo que empieza por encima del intervalo anterior y 9
Cuadricula: acaba en 10. 9
Casos explorados: 30 . Valor L8 :ngueta Puntos finales superiores 9
- Bajo © Incluidos (<=)
val didos: 2 22.5 Medio 9
e i © 3 27.0 Alto Excluidos (<) &
. 4 HicH I E
e | Copiar intervalos 5 Crear puntos de corte... )
De otra variable... - ]
|| Crear etiquetas I*
A otras variables... . g
Invertir la escala g
? Restablecer Pegar Cancelar [T .

e e /| 1



-

= [-==--- eSSy RE ]

Agrupacion visual L
ol €
Lista de variables exploradas: Nombre: Etiqueta: ¢}
.. & TotalCvD2 Variable actual: TotalCvD2 ]
Variable agrupada: SUM3CvD2 TotalCvD2 (Agrupada) g
P . s g
it Minimo: 7 Valores no perdidos Maximo: 15 E
i 9
‘ I_| I‘g
| S | .
7.00 7.89 8.78 9.67 10,56 11.44 12,33 1322 14,11 15.00 1589 ;
|
Especifique puntos de corte de intervalo o haga clic en Crear puntos de g
@corte para intervalos automaticos. Un valor de punto de corte de 10, por |_
ejemplo, define un intervalo que empieza por encima del intervalo anterior y 9
Cuadricula: acaba en 10. 9
Casos explorados: 30 . Valor - BEtl.queta Puntos finales superiores 9
-UjBajo © Incluidos (<=)
val Atk 2 11.0 Medio g
- Valores perdidos: 3 15.0 Alto Excluidos (<) g
- 4 HicH I F
Copiar intervalos 5 Crear puntos de corte... g
De otra variable... 9
Crear etiquetas r
|
A otras variables... . g
Invertir la escala g
? Restablecer Pegar Cancelar _ 9
blecer T Paqar FITFA 1 I 1 1 1 _
11 — e hd i et T D ——— - e g . e - .
@ [ ] Agrupacion visual -
e
Lista de variables exploradas: Nombre: Etiqueta: )
& TotwlCvD3 Variable actual:  TotalCvD3 ]
Variable agrupada: SUM4CvD3 TotalCvD3 (Agrupada) g
Minimo: 18 Valores no perdidos Maximo: 30 g
g9
| 9
T T 1 |
18.00 19.33 20.67 22.00 23.33 2467 26.00 2733 2867 30.00 3133 ;
|
Especifique puntos de corte de intervalo o haga clic en Crear puntos de E
@corte para intervalos automaticos. Un valor de punto de corte de 10, por E
ejemplo, define un intervalo que empieza por encima del intervalo anterior y 9
Cuadricula: acaba en 10. 9
Casos explorados: 30 . Valor 180 BEtI.ql.leta Puntos finales superiores 9
- Bajo © Incluidos (<=)
val didos: 2 24.0Medio 9
alores perdidos: 3 30.0 Alto Excluidos (<) g
. 4 HicH I E
Copiar intervalos 5 Crear puntos de corte... 9
De otra variable... -
Crear etiquetas | ]
A otras variables... . =
Invertir la escala
? Restablecer Pegar Cancelar [T .

=l L |
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= e = ||| — e Ay A [ - = === "] P o= (== ==== QI R SR - -
[ ] ® Agrupacion visual e

i Lista de variables exploradas: Nombre: Etiqueta: 9
& TotalCvD4 Variable actual: TotalCvD4 19
Variable agrupada: SUMSCvD4 TotalCvD4 (Agrupada) g

Minimo: 7 Valores no perdidos Maximo: 15 9

9

| ] ] g

7.00 7.89 8.78 9.67 10.56 11.44 1233 13.22 1411 15.00 15.89 ;

Especifique puntos de corte de intervalo o haga clic en Crear puntos de ;

| @corte para intervalos automaticos. Un valor de punto de corte de 10, por
ejemplo, define un intervalo que empieza por encima del intervalo anterior y 19
9

Cuadricula: acaba en 10. ig
Casos explorados: 3¢ ) Valor - ;tngueta Puntos finales superiores 9
-U/Bajo © Incluidos (<=)
val e 2 11.0 Medio 9
alores perdidos: 3 15.0 Alto Excluidos (<) 19
- 4 HicH I E
Copiar intervalos 5 Crear puntos de corte... '9
De otra variable... 9
| Crear etiquetas P
h A otras variables... . =
Invertir la escala

. —_—
? Restablecer Pegar Cancelar _ E
T FE I I 1 | 1 m
I || — bimrrmrer ) b ! r . w H ) ey T O oo : = = BTy g D e - .

[ ] (] Agrupacion visual -
e
Lista de variables exploradas: Nombre: Etiqueta; 'g
& TotalCvDs Variable actual: TotalCvD5 19
Variable agrupada: SUM6CvD5 TotalCvD5 (Agrupada) 1
Minimo: 10 Valores no perdidos Maximo: 15 g
9
| | ‘ 9

— — —— —
10.00 1056 11,11 1167 12.22 12,78 13.33 13.89 1444 15.00 15.56 E)
] Especifique puntos de corte de intervalo o haga clic en Crear puntos de ig
sl @corte para intervalos automaticos. Un valor de punto de corte de 10, por &
1 ejemplo, define un intervalo que empieza por encima del intervalo anterior y 19
| Cuadricula: acaba en 10. g
3 Valor Etiqueta Puntos finales superiores
Casos explorados: 3 1 10.0/Bai 19
-4 bajo © Incluidos (<=)
vl didos: 2 12.5 Medio a
alores perdidos: 3 15.0 Alto Excluidos (<) g
- 4 HicH I E
Copiar intervalos 5 Crear puntos de corte... 19
De otra variable... - 9
Crear etiquetas r
A otras variables... . g
Invertir la escala

? Restablecer Pegar Cancelar [ .

W —— 1 I | I 1 1
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- [ === === === e I EEbEEH i mmmcw -

o [ ] Agrupacién visual
Lista de variables exploradas: Nombre: Etiqueta:
& TotalCvD6 Variable actual: TotalCvD6
Variable agrupada: SUM7CvD6 TotalCvD6 (Agrupada)
Minimo: 2 Valores no perdidos Maximo: 10
[ —— [ - _
2.00 2.89 3.78 4.67 5.56 6.44 7.33 8.22 9.11 10.00 10.89
Especifique puntos de corte de intervalo o haga clic en Crear puntos de
@corte para intervalos automaticos. Un valor de punto de corte de 10, por
ejemplo, define un intervalo que empieza por encima del intervalo anterior y
Cuadricula: acaba en 10.
i Valor Etiqueta Puntos finales superiores
Casos explorados:  3q 1 2.0/Bai
-Y/bajo © Incluidos (<=)
val didos: 2 6.0 Medio
alores perdidos: 3 10.0 Alto Excluidos (<)
. 4 HicH I
Copiar intervalos 5 Crear puntos de corte...
De otra variable...
Crear etiguetas
A otras variables... .
Invertir la escala
? Restablecer Pegar Cancelar _

L

I 1 I ! 1



ANEXO 05: Fichas de juicio de expertos

TITULO DE LA INVESTIGACION: Teletrabajo y Calidad de vida laboral de los trabajadores

de la empresa Green Engineening Field S.A.C_, Peri, 2024.

NOMBRE DE LA VARIABLE DEL INSTRUMENTO: Teletrabajo

L- DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del experto: Arambulo Ayala, Marizol Candelaria

1.2. Institucién donde labora: Universidad Privada de Tacna
1.3. Labor que desempena: Docente

1.4. Grado académico mas alto: Doctor
1.5. Autor del instrumento: Bach. Herber Daniel Giron Flores

I1L.- ASPECTOS DE EVALUACION DE CONSISTENCIA INTERNA DE ITEMS:

INDICAD CRITERIOS PARA Deficiente | Regular | Buena Muy Excelente
ORES | EVALUARITEMS Boere
1 2 3 4 5
- Esta  formulado con
1.Clandad ; : x
lenguaje apropiado.
Esta expresado en
2.Objetividad | conductas observables y X
medibles.
JAumid; | Adecondosl svaace dela
ciencia y tecnologia.
4 Organizacio | Existe una organizacion
= logica.
L il Comprende los aspectos en
35nlich cantidad y calidad X
.. | Adecuado para valorar
gal:tmaonah aspectos de las estrategias X
cientificas.
Consistenci Basado en aspecto tedrico-
k cientifico. X
Eatre los indices,
8.Coherencia | indicadores y las X
dimensiones.
. | La estrategia responde al
SMetodolopi| - cpset el iasaiion. X
Total parcial 16 25
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III. OPINION DE APLICABILIDAD:
Aplicable 34 - 45

Por comregir 22-33 [
No aplicable 9-21 [ ]

Lugar y fecha: Tacna, 29 de octubre del 2024

103
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TITULO DE LA INVESTIGACION: Teletrabajo y Calidad de vida laboral de los trabajadores
de la empresa Green Engineening Field S.A.C_, Peri, 2024.

NOMBRE DE LA VARIABLE DEL INSTRUMENTO: Calidad de vida laboral
L- DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del experto: Arambulo Ayala, Marizol Candelaria
1.2. Institucién donde labora: Universidad Privada de Tacna

1.3. Labor que desempena: Docente

1.4. Grado académico mas alto: Doctor

1.5. Autor del instrumento: Bach. Herber Daniel Giron Flores

IL.- ASPECTOS DE EVALUACION DE CONSISTENCIA INTERNA DE ITEMS:

INDICAD | CRITERIOS PARA | Deficiente | Regular | Buena | Muy | Excelente
ORES | EVALUAR ITEMS g
1 2 3 4 5
: Esta formulado con
1.Clanidad ’ . X
lenguaje apropiado.
Esta expresado en
2.0bjetividad | conductas observables y X
medibles.
JAmmidy; | Adecosdosl svancedela =
ciencia y tecnologia.
4 Organizacio | Existe una organizacion =
o légica.
PR Comprende los aspectos en
I cantidad y calidad X
. .. | Adecuado para valorar
S;I:mmh aspectos de las estrategias X
cientificas.
Consistencia | Basado en aspecto tedrico-
x cientifico. X
Entre los indices,
8 Coherencia | indicadores y las X
dimensiones.
.| La estrategia responde al
SMetoclop | - cpdeis el herasskon. X




III. OPINION DE APLICABILIDAD:
Aplicable 34 - 45

Por corregir 22-33 [ ]
No aplicable 9-21 [ ]

Lugar y fecha: Tacna, 29 de octubre del 2024
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CONSTANCIA DE VALIDACION
JUICIO DE EXPERTOS

Quien suscribe, Marizol Candelaria Ardambulo Ayala de profesién Ing. Industrial,
identificado con DNI N° 29546996, hago constar que evalué mediante JUICIO DE
EXPERTOS los instrumentos de recoleccién de informacién con fines académicos,
considerandolo valido para el desarrollo de los objetivos planteados en la investigacion
denominada “Teletrabajo y Calidad de vida laboral de los trabajadores de la empresa
Green Engineering Field S.A.C., Perd, 2024”.

Constancia que se expide en Tacna, 29 de octubre del 2024.

(TP

Marizol Candelaria Ardmbulo Ayala
29546996
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TITULO DE LA INVESTIGACION: Teletrabajo y Calidad de vida laboral de los trabajadores
de la empresa Green Engineening Field S.A.C_, Peri, 2024.

NOMBRE DE LA VARIABLE DEL INSTRUMENTO: Teletrabajo
L- DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del experto: Martinez Pefialoza, Minelly Ysabel
1.2. Institucion donde labora: Universidad Privada de Tacna

1.3. Labor que desempena: Docente

1.4. Grado académico mas alto: Magister

1.5. Autor del instrumento: Bach. Herber Daniel Giron Flores

IL.- ASPECTOS DE EVALUACION DE CONSISTENCIA INTERNA DE ITEMS:

INDICAD | CRITERIOS PARA | Deficiente | Regular | Buena | Muy | Excelente
ORES | EVALUAR ITEMS g
1 2 3 4 5
: Esta formulado con
1.Clanidad ’ . X
lenguaje apropiado.
Esta expresado en
2.0bjetividad | conductas observables y X
medibles.
JAmmidy; | Adecosdosl svancedela =
ciencia y tecnologia.
4 Organizacio | Existe una organizacion =
o légica.
PR Comprende los aspectos en
I cantidad y calidad X
. .. | Adecuado para valorar
S;I:mmh aspectos de las estrategias X
cientificas.
Consistencia | Basado en aspecto tedrico-
x cientifico. X
Entre los indices,
8.Coherencia | indicadores y las X
dimensiones.
.| La estrategia responde al
SMetoclop | - cpdeis el herasskon. X
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III. OPINION DE APLICABILIDAD:
Aplicable 34 - 45

Por comregir 22-33 [
No aplicable 9-21 [ ]

Lugar y fecha: Tacna, 29 de octubre del 2024
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TITULO DE LA INVESTIGACION: Teletrabajo y Calidad de vida laboral de los trabajadores
de la empresa Green Engineening Field S.A.C_, Peri, 2024.

NOMBRE DE LA VARIABLE DEL INSTRUMENTO: Calidad de vida laboral
L- DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del experto: Martinez Pefialoza, Minelly Ysabel
1.2. Institucion donde labora: Universidad Privada de Tacna

1.3. Labor que desempena: Docente

1.4. Grado académico mas alto: Magister

1.5. Autor del instrumento: Bach. Herber Daniel Giron Flores

IL.- ASPECTOS DE EVALUACION DE CONSISTENCIA INTERNA DE ITEMS:

INDICAD | CRITERIOS PARA | Deficiente | Regular | Buena | Muy | Excelente
ORES | EVALUAR ITEMS g
1 2 3 4 5
: Esta formulado con
1.Clanidad ’ . X
lenguaje apropiado.
Esta expresado en
2.0bjetividad | conductas observables y X
medibles.
JAmmidy; | Adecosdosl svancedela <
ciencia y tecnologia.
4 Organizacio | Existe una organizacion %
o légica.
PR Comprende los aspectos en
I cantidad y calidad X
. .. | Adecuado para valorar
S;I:mmh aspectos de las estrategias X
cientificas.
Consistencia | Basado en aspecto tedrico-
x cientifico. X
Entre los indices,
8 Coherencia | indicadores y las X
dimensiones.
.| La estrategia responde al
SMetoclop | - cpdeis el herasskon. X




110

II1. OPINION DE APLICABILIDAD:
Aplicable 34 - 45

Por comregir 22-33 [
No aplicable 9-21 [ ]

Lugar y fecha: Tacna, 29 de octubre del 2024
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CONSTANCIA DE VALIDACION
JUICIO DE EXPERTOS

Quien suscribe, Minelly Ysabel Martinez Pefialoza de profesién Ing. de Sistemas,
identificado con DNI N° 04433147, hago constar que evalué¢ mediante JUICIO DE
EXPERTOS los instrumentos de recolecciéon de informacidon con fines académicos,
considerandolo vélido para el desarrollo de los objetivos planteados en la investigacion

denominada “Teletrabajo y Calidad de vida laboral de los trabajadores de la empresa

Green Engineering Field S.A.C., Pert, 2024”.
%

Minelly Y %Martmez Peiialoza
/ 04433147

Constancia que se expide en Tacna, 29 de octubre del 2024.




TITULO DE LA INVESTIGACION: Teletrabajo y Calidad de vida laboral de los trabajadores

de la empresa Green Engineering Field S.A.C., Pert, 2024.

NOMBRE DE LA VARIABLE DEL INSTRUMENTO: Teletrabajo

I.- DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del experto: Ximena Gémez Valente

1.2. Institucion donde labora: Independiente

1.3. Labor que desempeiia: Consultor
1.4. Grado académico mas alto: Magister
1.5. Autor del instrumento: Bach. Herber Daniel Girén Flores

II.- ASPECTOS DE EVALUACION DE CONSISTENCIA INTERNA DE ITEMS:

INDICAD CRITERIOS PARA Deficiente | Regular | Buena Bl\:uy Excelente
ORES EVALUAR ITEMS ena
1 2 3 4 5
.Claridad Esta ' formu]ado con X
lenguaje apropiado.
Esta expresado en
2.0bjetividad | conductas observables y X
medibles.
¥ Asialdaa Adecpado al avance dela X
ciencia y tecnologia.
4.0Organizacid | Existe una organizacion X
n l6gica.
oo 2 Comprende los aspectos en
5.Suficiencia cantidad y calidad X
. .. | Adecuado para valorar
6.Intencionali ;
dad aspectos de las estrategias X
cientificas.
7.Consistencia B.asaflo en aspecto teorico- X
cientifico.
Entre los indices,
8.Coherencia | indicadores y las X
dimensiones.
.| La estrategia responde al
S proposito del diagndstico. X
Total parcial 8 35
Sumatoria total 43
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II1. OPINION DE APLICABILIDAD:

X

Aplicable 34 - 45
Por corregir 22 -33 ||
No aplicable 9-21 [ ]

Lugar y fecha: Tacna 30 de octubre de 2024

Firma del experto
Ximena Gomez
Valente

113



TITULO DE LA INVESTIGACION: Teletrabajo y Calidad de vida laboral de los trabajadores

de la empresa Green Engineering Field S.A.C., Pert, 2024.

NOMBRE DE LA VARIABLE DEL INSTRUMENTO: Calidad de vida laboral

I.- DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del experto: Ximena Gémez Valente

1.2. Institucion donde labora: Independiente

1.3. Labor que desempefia: Consultor
1.4. Grado académico mas alto: Magister
1.5. Autor del instrumento: Bach. Herber Daniel Gir6n Flores

II.- ASPECTOS DE EVALUACION DE CONSISTENCIA INTERNA DE ITEMS:

INDICAD CRITERIOS PARA Deficiente | Regular | Buena Bh:::a Excelente
ORES EVALUAR ITEMS 1 2 3 4 5
.Claridad Esta . formu.lado con %
lenguaje apropiado.
Esta expresado en
2.0bjetividad | conductas observables y X
medibles.
SAstldsd A-decpado al avance dela X
ciencia y tecnologia.
4.Organizacid | Existe una organizacion X
n logica.
o Comprende los aspectos en
S Snflclentin cantidad y calidad X
. .. | Adecuado para valorar
6.Intencionali .
d aspectos de las estrategias X
ad Rk 7
cientificas.
e I Basado en aspecto tedrico- X
cientifico.
Entre los indices,
8.Coherencia | indicadores y las X
dimensiones.
.| La estrategia responde al
SMescigh proposito del diagnostico. -
Total parcial 8 35

Sumatoria total

43
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I11. OPINION DE APLICABILIDAD:

Aplicable 34 - 45

Por corregir 22 -33 [__|
No aplicable 9-21 [ |

Lugar y fecha: Tacna 30 de octubre de 2024

Firma del experto
Ximena Gomez
Valente

X
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CONSTANCIA DE VALIDACION
JUICIO DE EXPERTOS

Quien suscribe, Ximena Gémez Valente de profesion Ing. de Sistemas, identificado con
DNI N° 00495585, hago constar que evalu¢ mediante JUICIO DE EXPERTOS los
instrumentos de recoleccion de informacion con fines académicos, considerandolo valido
para el desarrollo de los objetivos planteados en la investigacion denominada
“Teletrabajo y Calidad de vida laboral de los trabajadores de la empresa Green
Engineering Field S.A.C., Peru, 2024”.

Constancia que se expide en Tacna, 30 de octubre del 2024.

Ximena Gomez Valente
00495585
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ANEXO 06: Organigrama de Green Engineering Field S.A.C.

@ GreEngField Directorlo

Project Management S.A.C

Gerencia General

Gerencia de
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Gerencia de Desarrollo de
Ingenieria Negocios

Area de Gestién del
Talento Humano

Administracion

Area de Ing. Civil,
Estructural y
Arquitectura

Gerencia de
Contrato Marco

Area de Ing. Mecénica
y Tuberias

Area de Ing. Eléctrica
e instrumentacion
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