UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Teletrabajo y su influencia en el compromiso laboral de los

colaboradores en una empresa de servicios

TESIS PARA OBTENER EL TIiTULO PROFESIONAL DE:
Licenciada en Administracion

AUTOR:
Taipe Bendezu, Giovanni (orcid.org/0000-0001-6875-4317)

ASESOR:

Dr. Espinoza Agurto, Carlos Aurelio (orcid.org/0000-0003-4246-1991)

LINEA DE INVESTIGACION:

Gestion de Organizaciones

LINEA DE RESPONSABILIDAD SOCIAL UNIVERSITARIA Desarrollo

econdémico, empleo y emprendimiento

LIMA — PERU
2022


https://orcid.org/0000-0001-6875-4317
https://orcid.org/0000-0003-4246-1991

Dedicatoria

Dedico el presente trabajo a mis padres
por apoyarme en este camino, a Dios por
darme salud y fortaleza para asi poder
continuar dia a dia luchando por mis

objetivos.



Agradecimiento

Agradezco a los docentes de la
Universidad Cesar Vallejo, por haber
compartido sus conocimientos a lo largo de
la preparacion de mi carrera, quienes me
han guiado con su paciencia, sabiduria y

rectitud.



indice de contenidos

Dedicatoria ii

Agradecimiento il

Resumen Vii
Abstract viii
|.  INTRODUCCION 1
ll. MARCO TEORICO 5
lIl. METODOLOGIA 12
3.1. Tipo y disefio de investigacion 12
3.2. Variables y operacionalizacion 13
3.3. Poblacion, muestra, muestreo, unidad de analisis 15
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos 16
3.5. Procedimientos 18
3.6. Método de analisis de datos 18
3.7. Aspectos éticos 18
IV. RESULTADOS 20
4.1. Estadistica descriptiva 20
4.2. Resultados analisis inferencial 25
V. DISCUSION 34
VI. CONCLUSIONES 38

REFERENCIAS 40



indice de tablas

Tabla 1 Nombres y apellidos de [0S eXPertos ...........coouvviiiiiiiiiiiiiinneee e 17
Tabla 2 Fiabilidad de la variable Teletrabajo.............c.ccoceiiiiiiiiiiiii e, 17
Tabla 3 Fiabilidad de la variable Compromiso laboral................ccoooieiiiiiiinnnn, 18
Tabla 4 Frecuencias de la variable Teletrabajo.............cccccoeevieiiiiii e, 20
Tabla 5 Frecuencias de la variable Compromiso Laboral .............ccccoeeeiiiviiininnnnns 21
Tabla 6 Frecuencias de la dimensién Herramientas Tecnoldgicas....................... 22
Tabla 7 Frecuencias de la dimensidén Optimizacién de Procesos ........................ 23
Tabla 8 Frecuencias de la dimensidn Capacitacion ..............ccoevvvviiiieeeveiiiineeeenens 24

Tabla 9 Prueba de normalidad de las variables Teletrabajo y Compromiso Laboral

............................................................................................................................. 25
Tabla 10 Tabla cruzada para las variables teletrabajo y compromiso laboral ...... 26
Tabla 11 Aplicacién del estadistico Rho de Spearman: hipotesis general............ 26
Tabla 12 Informacion de ajuste de 10S MOodeloS ..........ooevvvviiiiieiiiiiii e, 27
Tabla 13 PSeudo R CUAAIATO .......cccuuiiieiiiiiiie e e e e e e e e eees 27
Tabla 14 Tabla cruzada dimension herramientas tecnoldgicas y compromiso
JADOTAL ... e 28
Tabla 15 Aplicacion del estadistico Rho de Spearman: hipétesis especifica 1.....28
Tabla 16 Informacion de ajuste de 10s Modelos .............ooevvvviiiiiiiiiie e, 29
Tabla 17 Ppseudo R CUBAIadO .........cooevuiiiiiiiiiiee e 29
Tabla 18 Tabla cruzada dimensién optimizacion de procesos y compromiso
JADOTAL ... e 30
Tabla 19 Aplicacién del estadistico Rho de Spearman: hipétesis especifica 2.....30
Tabla 20 Informacion de ajuste de 10S Modelos ............ooeevvviiiiiiiiiiiee e, 31
Tabla 21 Pseudo R CUBAIATO ........ccuuuiieiiiiiiie et 31
Tabla 22 Tabla cruzada dimensién capacitacion y compromiso laboral............... 32
Tabla 23 Aplicacion del estadistico Rho de Spearman: hipétesis especifica 3.....32
Tabla 24 Informacion de ajuste de 10s Modelos .............ooevvviiiiiiiiiiie e, 33
Tabla 25 Pseudo R CUAAIATO ........couuuiiiiiiiiiie et eees 33



indice de figuras

Figura 1 Histograma de frecuencias de la variable Teletrabajo .......................... 20
Figura 2 Histograma de frecuencias de la variable Compromiso Laboral ............ 21
Figura 3 Histograma de frecuencias de la de la dimension Herramientas
Tecnoldgicas de la variable Teletrabajo ... 22
Figura 4 Histograma de frecuencias de la de la dimension Optimizacion de
Procesos de la variable Teletrabajo ...........coeiviiiiiiiiii e 23
Figura 5 Histograma de frecuencias dimensién Capacitacién de la variable

TeIEIrADAJO ... 24

Vi



Resumen

Como objetivo general se tuvo, determinar la influencia del teletrabajo en el
compromiso laboral de los colaboradores de una empresa de servicios en Lima. El
estudio contd con un disefio no experimental que fue de tipo correlacional, ademas
esta investigacion fue de tipo aplicada y tuvo un enfoque cuantitativo. Se considero
una muestra de 160 colaboradores bajo la modalidad de teletrabajo, los cuales
tuvieron que responder un cuestionario con 40 preguntas, la escala de medicién
aplicada fue Likert de tipo ordinal.

El nivel de confiabilidad fue 0.819 para la variable independiente teletrabajo y 0.795
para la variable dependiente compromiso laboral. Segun el estadigrafo de Rho de
Spearman que se aplicé para realizar la prueba de hip6tesis general, se tuvo 0.578
de coeficiente de correlacion y 0.000 de sig. bilateral, afirmando que entre las
variables estudiadas existe una correlacion positiva considerable, con respecto a la
regresion logistica ordinal se analiz6 el Pseudo R cuadrado de Nagelkerke
demostrando que, el teletrabajo influye en un 15,4 % en el compromiso laboral.
Por lo tanto, se concluye que mientras la empresa brinde las herramientas
tecnoldgicas necesarias a los colaboradores, mejore la optimizacion de los

procesos Yy realice constantes capacitaciones, generara mayor compromiso laboral.

Palabras claves: Teletrabajo, compromiso laboral, herramientas tecnoldgicas,

optimizacién de procesos, capacitacion.
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Abstract

The general objective was to determine the influence of teleworking on the labor
commitment of the collaborators of a service company in Lima. The study had a
non-experimental design that was of a correlational type, in addition this research
was of an applied type and had a quantitative approach. A sample of 160 employees
under the teleworking modality was considered, who had to answer a questionnaire

with 40 questions, the applied measurement scale was Likert of ordinal type.

The reliability level was 0.819 for the independent variable telework and 0.795 for
the dependent variable work commitment. According to the Spearman's Rho
statistic that was applied to perform the general hypothesis test, there was a 0.578
correlation coefficient and a 0.000 sig. Bilateral, stating that there is a considerable
positive correlation between the variables studied, with respect to ordinal logistic
regression, Nagelkerke's Pseudo R square was analyzed, demonstrating that

teleworking influences 15.4% of work commitment.

Therefore, it is concluded that as long as the company provides the necessary
technological tools to the collaborators, improves the optimization of the processes

and carries out constant training, it will generate greater labor commitment.

Keywords: Telecommuting, labor commitment, technological tools, process

optimization, training.
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INTRODUCCION

La expansion masiva de las tecnologias de la informacion y comunicaciones (TICs),
ha provocado un gran impacto sobre el ambito laboral en los ultimos afios,
obligando a la mayoria de empresas a adecuarse a estos nuevos cambios
modificando sus modelos de operacion, entre ellos el cambiar la modalidad de
trabajo convencional a la de teletrabajo (Peralta, Bilous, Flores & Bombon, 2020, p.
328). El teletrabajo permite a los colaboradores desarrollar sus actividades desde
cualquier lugar, sin necesidad de concurrir diariamente a las instalaciones de la
empresa, esta modalidad es un modelo mas flexible para las empresas quien debe

de ejecutar con buena praxis las jornadas laborales.

En el &mbito internacional, antes de la pandemia del COVID-19 el teletrabajo ya se
estaba aplicando en distintos paises y segun el informe presentado por Eurofound
y la Organizacion Internacional del Trabajo (2019) paises como Estados Unidos,
Finlandia, Holanda, Japon y Suecia presentan una elevada proporcion de
empleados que realizan teletrabajo; en Bélgica, Francia y Gran Bretafia la
proporcion de empleados fue promedio y por dltimo en Alemania, Argentina,
Espafia, Hungria e Italia la proporcion de empleados que estaban en esta
modalidad fue baja. En América Latina las tendencias son distintas ya que esta
modalidad ha tomado mayor relevancia durante la pandemia, segun el informe
presentado por la OIT (2021) durante el peor momento de la crisis, hubo un
incremento significativo entre el 20% y 30% de empleados que pasaron a laborar
remotamente contrastando con el 3% registrado antes de la pandemia.

Muchas empresas adoptaron el teletrabajo como alternativa de solucion frente a la
pandemia para darle continuidad a sus actividades, pero desafortunadamente,
muchas de ellas no estaban preparadas para este cambio y esto provocéd
confusiones y malas experiencias con el teletrabajo, desde los espacios de trabajo,
disposicion de herramientas tecnologicas para el correcto cumplimiento de sus
funciones hasta el control exagerado de los tiempos dentro y fuera del horario
laboral, esto puede afectar directamente el compromiso laboral de los trabajadores
disminuyendo asi su productividad.

Segun Santiago y Rojas (2021) refieren al compromiso laboral como la vocacion

gue tiene un colaborador para actuar de acuerdo a ciertas convicciones respecto a



los valores y propositos de la entidad. En la gestidn organizacional, el compromiso
laboral es un factor relevante debido a su influencia en la capacidad de innovacion,
grado de eficacia y competitividad de las mismas; asi mismo tanto a nivel
organizacional como individual se vincula con niveles mas altos de desempefio. Un
colaborador comprometido con la organizacion es mucho mas proactivo, innovador,
disfruta de los logros de su trabajo e invierte esfuerzo en la mejora de resultados
(Prieto, Postigo, Cuesta, Mufiiz, 2021, p. 134). Segun Romo (2021) una cultura
organizacional sélida debe apoyar la modalidad de teletrabajo para generar el
compromiso en los colaboradores, de tal modo que, la motivacién para el
cumplimiento de tareas y el sentido de pertenencia sean parte de la mentalidad de
colaboradores de organizaciones enfocadas en atraer y sobre todo retener a su

personal.

En el contexto nacional hubo un impacto crucial a inicios de la pandemia reciente,
esto afectd negativamente a las empresas ya que, aun no estaban preparadas para
adaptarse a la modalidad de teletrabajo; sin embargo, algunas empresas de
acuerdo al tamafio y/o rubro de la organizacion pudieron adecuarse de forma mas
rapida.

La sociedad, estudiantes, trabajadores, no estaban preparados para este cambio
tan abrupto, era una incertidumbre el dia a dia. Muchos de los trabajadores tuvieron
gue adaptarse a los cambios y a la nueva modalidad de trabajo para poder subsistir,
no tenian un lugar adecuado de trabajo, no tenian las herramientas necesarias y
muchos de ellos se estresaron y llegaron a un nivel de ansiedad elevado.

Segun Juan Lira (2022) menciona en la nota de prensa del gobierno del Peru, que
el teletrabajo ha cambiado muchas cosas en la vida de las personas, pues es una
nueva forma de ver las cosas, y también de hacerlas, a consecuencia de la
aparicion del Covid-19 todas las personas tuvieron que cambiar radicalmente la
forma en que vivian, a principios de la coyuntura muchas personas se quedaron sin
trabajo por la razén de no poder asistir a su lugar de trabajo, por lo que las
organizaciones buscaron una alternativa para poder seguir con sus funciones y no
guebrar, es ahi donde el teletrabajo se presenta como una nueva oportunidad de

trabajo.



En el ambito local, se tiene a la empresa Tismart SAC dedicada a brindar soluciones
de software, moviles, cloud y big data, cuenta con amplia experiencia en tecnologia
y personal altamente calificado. A raiz de la implementacion del teletrabajo durante
el confinamiento obligatorio, la empresa detect6 ciertas situaciones como el
incremento de la rotacidén del personal, afectando el adecuado cumplimiento de los
servicios hacia los clientes. Esto llevd a que la empresa evalle y mejore sus
estrategias en cuanto al clima laboral y refuerce el compromiso de los trabajadores

gue se estaban adaptando a esta nueva modalidad de trabajo en la empresa.

Por tanto, el problema general formulado de la investigacion fue: ¢Cual es la
influencia del teletrabajo en el compromiso laboral de los colaboradores en una
empresa de servicios?, los problemas especificos fueron, ¢Las herramientas
tecnolégicas influyen en el compromiso laboral de los colaboradores de una
empresa de servicios?, ¢La optimizacion de procesos influye en el compromiso
laboral de los colaboradores de una empresa de servicios?, ¢La capacitacion
influye en el compromiso laboral de los colaboradores de una empresa de

servicios?

En cuanto a la justificacion tedrica tuvo como finalidad proporcionar y contribuir
informacion ya existente sobre la influencia que tiene una variable sobre otra, en
este caso el teletrabajo y el compromiso laboral, se encarga de vincular al
trabajador con la empresa con el fin de que tenga un sentido de lealtad para que
pueda desarrollar sus actividades en la modalidad del teletrabajo demostrando y
comprobando la responsabilidad, la autonomia, eficiencia y sentido por su labor. La
justificacion metodolégica es cuantitativa y tuvo como instrumento el cuestionario,
a través del cual permitié recopilar los datos de las encuestas para luego analizarlos
y dar respuesta a la problematica. La justificacion practica de la investigacion fue
dar estratégicas y posibles recomendaciones para que los trabajadores puedan
desarrollarse profesionalmente siendo mas responsables, autbnomos vy

comprometidos con la organizacion.



Por consiguiente, se procedid con el objetivo general de la investigacion, que fue
determinar la influencia del teletrabajo en el compromiso laboral de los
colaboradores de una empresa de servicios, los objetivos especificos fueron:
establecer la influencia de las herramientas tecnolégicas en el compromiso laboral
de los colaboradores de una empresa de servicios, establecer la influencia de la
optimizacién de procesos en el compromiso laboral de los colaboradores de una
empresa de servicios, establecer la influencia de la capacitacion en el compromiso

laboral de los colaboradores de una empresa de servicios.

Los autores Hernandez & Mendoza (2018) expusieron que, las hipotesis se
formulan como afirmaciones o proposiciones, a su vez se definen como
explicaciones tentativas sobre el problema de investigacion, generalmente
pronostican algo o relacionan variables. De acuerdo a los objetivos previamente
identificados se plante6 como hipétesis general que el teletrabajo influye
significativamente en el compromiso laboral de los colaboradores en una empresa
de servicios, las hipétesis especificas fueron, Las herramientas tecnoldgicas
influyen significativamente en el compromiso laboral de los colaboradores de una
empresa de servicios, La optimizacién de procesos influyen significativamente en
el compromiso laboral de los colaboradores de una empresa de servicios, La
capacitacion influye significativamente en el compromiso laboral de los

colaboradores de una empresa de servicios.



MARCO TEORICO

En antecedentes internacionales se encontré a Llanos (2021) que, en su articulo
cientifico realizado en México, tuvo por objetivo enriquecer la Teoria del
Engagement en colaboradores de distintas empresas, en base a la relacion causal
entre las variables autoeficacia y compromiso laboral. La metodologia del estudio
fue cuantitativa, de corte longitudinal con disefio empirico estadistico, tuvo una
muestra de 216 trabajadores de diferentes empresas, los cuales pasaron de
trabajar en oficina a trabajar en casa. Los resultados obtenidos con el andlisis
transversal, aceptan que la autoeficacia del personal influye en su compromiso
dependiendo del lugar donde labore, sea en oficina o en casa, ya que los valores
0.69 y 0.76 resultaron ser significativos, mientras que los resultados obtenidos con
el andlisis longitudinal, rechazan que las variables autoeficacia y compromiso
laboral dentro de la oficina influya en las mismas al cambiar el trabajo en casa, ya
gue los valores -0.02 y -0.01 resultaron ser no significativos. Como conclusion se
tuvo que la autoeficacia que los empleados tenian al trabajar en oficina se pierde al
cambiar forzosamente la modalidad de trabajo a casa, y que la nueva autoeficacia
gue se desarrolle en el trabajo en casa, va a influir en el compromiso laboral de los
colaboradores. Como recomendaciones se tuvo dos implicaciones practicas para
los empresarios y directores de las organizaciones. Primero, se requiere tanto por
parte de las empresas como las de los colaboradores, un reentrenamiento y
revalorizacion de las habilidades y competencias en el nuevo ambiente laboral.
Segundo, se requiere crear un plan de accion con el fin de desarrollar y asegurar

un engagement e identificacién con su misidn ante una nueva normalidad.

Wontorczyk & Roznowski (2022) en su estudio realizado en Polonia, tuvo por
objetivo examinar cémo las diferentes formas de trabajo afectan el comportamiento
de los empleados. La metodologia del estudio fue cuantitativa, participaron un total
de 544 trabajadores; remotos (n = 144), hibridos (n = 142) y presenciales (n = 258).
Los resultados obtenidos indican que entre grupos no hubo diferencias
significativas en cuanto a la intensidad del compromiso en el trabajo, pero el
compromiso en el trabajo se explica por otras variables que son diferentes en cada
uno de los grupos estudiados. Para los trabajadores en el sitio, los factores mas

importantes fueron el control y la definicion de funciones. Para los profesionales,



los resultados indican qué aspectos del trabajo se deben considerar para mantener
altos niveles de compromiso laboral cuando los empleados se transfieren a otras
formas de trabajo. En tal sentido se concluyé que, el estudio realizado no ha
mostrado diferencias en cuanto a ningdn tipo de compromiso laboral,
indistintamente de la forma en que se realice. Como recomendacion el empleado
debe tener una estructura de tiempo definida con precision dividida en tareas

profesionales y de descanso.

Makikangas, Juutinena, Makiniemi, Sjoblom, Oksanen (2021) en su estudio
realizado en Finlandia, tuvo por objetivo investigar los recursos laborales
especificos para el trabajo remoto, asi como las fortalezas y comportamientos de
los empleados que pueden ser cruciales para mejorar el compromiso cuando se
trabaja fuera de un entorno de oficina tradicional. El estudio tuvo una metodologia
cuantitativa, aplicé una encuesta donde participaron 455 empleados de la misma
empresa entre varones y mujeres, completando un cuestionario cuatro veces en un
periodo de diez meses durante el teletrabajo forzado. Los resultados reflejaron que
la mayoria de empleados pertenecen a perfiles con niveles de compromiso laboral
medios altos, que se mantuvieron estables después de un ligero aumento inicial.
En tal sentido concluyeron que, el compromiso con el teletrabajo se mantuvo en
altos niveles o promedio entre la mayoria de los participantes. Como
recomendacion detallan que es fundamental proporcionar recursos para el trabajo
en varias ubicaciones a través del apoyo organizativo y brindar a los empleados las
habilidades y la libertad para disefiar sus trabajos para que se adapten mejor a ellos

MIiSMOS Yy a sus propias situaciones de vida.

Galanti, Guidetti, Mazzei, Salvatore y Ferdinando (2021) en su articulo cientifico
realizado en lItalia, tuvo por objetivo investigar el impacto entre la familia y el trabajo,
el entorno, el estrés, el compromiso laboral de los colaboradores que experimentan
cuando realizan sus funciones laborales fuera de las locaciones de la empresa por
lo general en sus domicilios a consecuencia de la pandemia. Participaron 209
colaboradores de la FMH entre varones y mujeres durante la pandemia, la
metodologia fue cuantitativa y como resultado presentaron que el conflicto de la

familia, trabajo y el confinamiento de los colaboradores se relacionan



negativamente, en tanto que el autoliderazgo se relaciona positivamente con la
productividad y el compromiso de la FMH. Se concluy6 que, este estudio contribuye
a la literatura sobre el teletrabajo y el bienestar de los teletrabajadores que, durante
la pandemia de COVID-19 est4 marcada con implicaciones emocionales y de salud
relevantes. Finalmente recomendaron que, las organizaciones deberian empoderar
a los trabajadores a través de cursos de formacion destinados a desarrollar

conductas de autoliderazgo.

Nagata, Ikegami, Hino, Tateishi, Tsuji, Matsuda, Fujino y Mori (2021) en su articulo
cientifico realizado en Japon, tuvo por objetivo investigar el vinculo entre la
intensidad del teletrabajo y el compromiso laboral. El estudio fue transversal y tuvo
una metodologia cuantitativa, aplicando una encuesta a 19,659 trabajadores, entre
mujeres y hombres de 20 a 65 afios. Los resultados arrojaron que el teletrabajo
aplicado en alta intensidad no se asocio con un compromiso laboral alto (4 o mas
dias a la semana). Por lo contrario, el teletrabajo aplicado en baja y moderada
intensidad se asociaron con un compromiso laboral alto (3 dias a la semana a una
vez al mes). Como conclusion tuvieron que, el teletrabajo puede generar efectos
benéficos sobre el compromiso laboral siempre y cuando la intensidad aplicada sea
razonable. Recomendaron adoptar un estilo de gestion adecuado al teletrabajo
basado en la confianza y la gestién entre supervisor, colegas e individuos, si los
trabajadores pueden trabajar de forma auténoma y la empresa puede
proporcionarles un entorno de trabajo adecuado, los trabajadores que realizan

teletrabajo de alta intensidad aun pueden mantener un alto compromiso laboral.

En antecedentes nacionales se encontrd a Milla (2021), en su tesis realizada en
Ancash, tuvo por objetivo precisar la relacién existente entre el teletrabajo y
compromiso laboral en una organizacién, participando 150 colaboradores. El tipo
de investigacion fue aplicada, tuvo un disefio no experimental, emple6 una
metodologia cuantitativa y realizé un cuestionario conformado por 33 preguntas. En
el analisis de resultados se tuvo que el 44.0% de los colaboradores percibieron al
teletrabajo como deficiente, el 52.7% de ellos lo encontraron como regular y el 3.3%
restante lo encontré como eficiente, de igual manera en el andlisis de la variable de

compromiso organizacional se tuvo que el 50.7% de colaboradores lo percibié como



deficiente, el 45.3% lo encontr6 como regular y el 4.0 % de los colaboradores
restantes lo encontré como eficiente. El estudio tuvo un Rho de 0.774 determinando
gue entre las variables teletrabajo y compromiso laboral, existe una relacion
significativa. Quedando como recomendacion el facilitar todos los recursos
necesarios para que los colaboradores puedan desarrollar de forma efectiva sus
actividades y a la vez se sientan comprometidos con la empresa y logren alcanzar

los objetivos organizacionales.

Chéavez (2021), en su tesis realizada en Lima, tuvo por objetivo definir la relacion
gue existe entre el trabajo remoto y el compromiso laboral en una entidad educativa.
El tipo de investigacion fue basica, tuvo un disefio no experimental, aplicO una
metodologia cuantitativa y realizé un cuestionario de 54 preguntas a 52 docentes.
Los resultados mostraron que los docentes obtuvieron un 50% de nivel aceptable
en el trabajo remoto y un 69% de nivel muy alto en compromiso laboral. El estudio
tuvo un Rho de 0.691, afirmando que entre trabajo remoto y compromiso laboral
existe una relacién positiva directa. Se concluyé que el compromiso de los
colaboradores no se ve afectado por la modalidad de trabajo en la que se
encuentren. Como recomendacién quedd ejecutar una estrategia con el fin de
incrementar el nivel de compromiso, asi como la implementacion de medios

informaticos que se necesitaran para la ejecucion de sus actividades.

En cuanto a la variable teletrabajo se han podido destacar las siguientes
definiciones:

Teletrabajo, referente al tema el autor Bahamondes & Ballén (2021) desde su
investigacion definen que este se relaciona a la distancia, es decir la facilidad que
tiene el colaborador para ejecutar las actividades al exterior de las locaciones de la
organizacion con el manejo de las TIC, por lo que en la vida real se puede realizar
en el domicilio u otro espacio considerando los criterios laborales. Asimismo, el
autor Nilles (1988 citado por Mohammadi, Rahimi, Davatgari, Javadinasr,
Mohammadian, Bhagat-Conway, Salon, Derrible, Pendyala, & Khoeini et al., 2022)
indica que el teletrabajo a menudo se define como trabajar de forma remota

utilizando las TICs para reducir o eliminar los viajes diarios hacia y desde el trabajo.



Del mismo modo los autores Benavides & Pefaherrera (2022) definen qué es el
trabajo realizado en sus domicilios utilizando equipos electrénicos. Por otro lado,
Valencia (2018) indica que el teletrabajo es una nueva modalidad de cémo el
colaborador realiza sus actividades, permitiendo inclusion laboral de ser impulsado
por el Gobierno o Estado. En tal sentido, los autores Peralta, Bilous, Flores &
Bombon (2020) definen a la persona que labora bajo la modalidad del teletrabajo
como un colaborador que percibe un salario realizando sus funciones fuera de las
instalaciones de la empresa asi sea una vez al mes y haciendo uso de las TICs.
Primera dimensién, Chinchano (2022) indica que las herramientas tecnolégicas se
refieren al uso de recursos como el acceso a internet, computadoras, plataformas
digitales, entre otros, para el éptimo desarrollo de actividades.

Segunda dimensién, Chinchano (2022) menciona que la optimizacién de procesos
conlleva al mejoramiento de los procedimientos de una organizacion para progresar
las actividades claves de la empresa con el apoyo de nuevas tecnologias.

Tercera dimension, Chinchano (2022) menciona que la capacitacion se refiere al
desarrollo de distintos programas a fin de potencializar las habilidades de los
colaboradores en aspectos operativos y técnicos a fin de desarrollar de la mejor
manera las actividades para las que fueron contratados.

Asimismo, se presenta el modelo teorico para la variable del teletrabajo:

Segun Plaza, Guilcatoma., Lara & Pizango (2021) desarrollaron un modelo tedrico
en base al pensamiento estratégico haciendo énfasis como herramienta
fundamental la planificacion estratégica, también trabajar basados en una vision de
cdmo se quiere que ocurran las cosas y por ultimo el aprendizaje de todos los
miembros de la organizacién, como fundamento para la innovacién como préactica

comun para el apalancamiento del teletrabajo.

Respecto a la variable compromiso laboral se ha podido destacar las siguientes
definiciones:

Segun Barria (2021 citado por Prieto, Postigo, Cuesta & Mufiiz et al., 2021) indica
gue, el compromiso es un factor muy importante en todo tipo de organizacion, por
su influencia en la eficiencia, efectividad, innovacién y competitividad, estas se
relacionan también con altos niveles de desempefio de forma individual y como

organizacion. Asi mismo Quispe & Paucar (2019) indican que el compromiso es la



actitud mas importante relacionada con el trabajo y a la vez, constituye problemas
cruciales para las organizaciones.

Los autores Fierro, Alvarado & Garcia (1982 citado por Santiago & Rojas et al.,
2021) mencionan que el compromiso laboral genera un nexo entre la vocacién para
actuar de acuerdo a ciertas creencias, valores y sensibilidades que tienen los
colaboradores en relacion a las metas y valores de la organizacion. De igual manera
Bakker (2017) sefiala que, para atraer y retener empleados de alto calibre,
comprometidos y productivos, las organizaciones deben proporcionar contextos de
trabajo que ofrezcan un buen ajuste entre las expectativas del rol de los empleados
y su entorno laboral. Al estar auténticamente involucrados, los empleados
aumentan su compromiso, lo que lleva a un desempefio activo y completo. De
acuerdo al autor Diaz (2007 citado por Coronado, Valdivia, Aguilera y Alvarado et
al., 2020) nos dice que, el compromiso laboral resulta llamativo desde el punto de
vista del colaborador, porque le permite visualizar la estabilidad laboral, fijarse en
las ventajas competitivas y en su permanencia dentro de la empresa, convertirse
en motivacién hace que los empleados decidan contribuir con su esfuerzo para
obtener logros duraderos a largo plazo.

Primera dimension, Manriquez, Rendodn, Sanchez-Fernandez & Guerra (2017
citado por Santiago & Rojas et al., 2021) definen que el compromiso afectivo
proyecta la intencién de continuidad en la empresa por parte de los trabajadores, al
sentir que cubre sus perspectivas y requerimientos esenciales de manera
suficiente, en especial los afectivos y psicoldgicos.

Segunda dimensién, Salvador Ferrer (2012 citado por Santiago y Rojas et al., 2021)
define al compromiso normativo como la sensacion de obligatoriedad de
permanecer en la empresa que tienen los trabajadores; en otras palabras, la
relacion moral que implanta el trabajador con la oportunidad laboral que la empresa
le ofrecio.

Tercera dimension, McGee & Ford (1987 citado por Santiago & Rojas et al., 2021)
define que el compromiso continuo enlaza los miedos e inseguridades de los
trabajadores ante la posibilidad de encontrar un nuevo trabajo y evaluar si los
costos relacionados con la desvinculacion organizacional superan los costos
asociados a su permanencia en ella.

Asimismo, se presenta el modelo teorico para la variable del compromiso laboral:
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Segun el modelo tedrico Cohen (2007); explica el compromiso laboral en funcion
con el compromiso del apego instrumental en el cual es posible apreciar los

antecedentes, las propensiones y las distintas formas de compromiso.
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METODOLOGIA

3.1.

Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion

Vargas (2015) dice que, la finalidad de la investigacion aplicada son
responder o plantear problemas especificos, con énfasis en utilizar la
investigacion y consolidar el conocimiento para aplicarlo y, de igual manera,
enriquecer el desarrollo cultural y cientifico. Esta investigacion es tipo
aplicada; ya que, es un trabajo inicial realizado con el objetivo de adquirir

nuevos conocimientos y hacia un objetivo especifico.

Hernandez (2015) indica que, el enfoque cuantitativo esta representado por
un conjunto de procesos que parten de una idea, luego de ser concretada,
se presentan los objetivos y se formulan las interrogativas de investigacion,
se establecen las hipoétesis y las variables para desarrollar un estudio, para
probarlos, medirlos en un contexto preciso y sacar conclusiones con

respecto a la hipotesis especificada.

Disefio de investigacion

Para esta investigacion se aplicd el disefio no experimental. Hernandez
(2015) indica que este tipo de disefio se puede definir como un estudio que
puede llevarse a cabo sin la manipulacion intencionada de las variables. Por
lo tanto, los estudios no alteran de forma premeditada la variable
independiente para contemplar el efecto sobre la variable dependiente. Lo
gue hace este disefio es notar los fendmenos tal y como se dan en su

entorno nativo para poder analizarlos.

Esta investigacidon tiene un alcance explicativo, Hernandez (2015) indica
gue, un estudio explicativo va mas alla de especificar y plantear relaciones
entre conceptos; en otras palabras, tienden a sustentar los fundamentos de

los hechos y fendmenos sociales o fisicos.
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3.2.

Variables y operacionalizacién

Variable independiente: Teletrabajo

Definicion conceptual

Nilles (1988 citado por Mohammadi, Rahimi, Davatgari, Javadinasr,
Mohammadian, Bhagat-Conway, Salon, Derrible, Pendyala, & Khoeini
et al.,, 2022) indica que el teletrabajo a menudo se define como
trabajar de forma remota utilizando las TIC para reducir o eliminar los

viajes diarios hacia y desde el trabajo.

Definicion operacional

Se definié6 operacionalmente al teletrabajo por medio de un
cuestionario de 20 preguntas aplicado a los colaboradores de la
empresa de servicios. Para el andlisis de esta variable se consider6

tres dimensiones.

Indicadores

De la primera dimension herramientas tecnoldgicas sus indicadores
fueron: Equipos informéticos, internet, herramientas de comunicacion
y herramientas de gestion. De la segunda dimension Optimizacion de
Procesos sus indicadores fueron: Planificacion, coordinacion,
monitoreo, productividad y seguimiento. De la tercera dimension
Capacitacion sus indicadores fueron: Participacion, frecuencia,

tiempo, satisfaccion, asistencia y evaluacion.
Escala de medicion
El proyecto de investigacion tuvo como escala de medicion Likert que

es de tipo ordinal, es decir tiene las siguientes alternativas de

respuesta:

Nunca - 1, Casi Nunca - 2, A veces - 3, Casi siempre - 4, Siempre - 5
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Variable dependiente: Compromiso laboral

Definicion conceptual

Santiago y Rojas (2021) conceptualizan que es el estado en que los
empleados se reconocen con una determinada organizacién, sus
objetivos, metas, valores y deseos a través de un compromiso

emocional, y un compromiso de permanencia o continuidad.

Definicion operacional

Se definié operacionalmente al compromiso laboral por medio de un
cuestionario de 20 preguntas aplicado a los colaboradores de la
empresa de servicios. Para el andlisis de esta variable se considero

tres dimensiones.

Indicadores

De la primera dimension Compromiso Afectivo sus indicadores
fueron: Evaluacion permanente, Satisfaccion laboral, Sentido de
Pertenencia y lealtad al trabajo. De la segunda dimension
Compromiso Normativo sus indicadores fueron: Colaboracion con
trabajo extra, compromiso con los objetivos, identificacion de las
reglas, trabajo en equipo y aportacion en el trabajo. De la tercera
dimension Compromiso Continuo sus indicadores fueron: Crecimiento
profesional, recompensas de trabajo, reconocimiento laboral,
bonificacion por horas extras, logros alcanzados y ofrecimiento de

oportunidades.

Escala de medicion
El proyecto de investigacion tuvo como escala de medicion Likert que

es de tipo ordinal, es decir tiene las siguientes opciones de respuesta:

Nunca - 1, Casi Nunca - 2, A veces - 3, Casi siempre - 4, Siempre - 5
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3.3.

Poblaciéon, muestra, muestreo, unidad de analisis

Poblacion

Hernandez & Mendoza (2018) conceptualizan que son como el conjunto de
todos los sucesos que cumplen con determinadas especificaciones, debe
ubicarse de forma particular por sus caracteristicas de contenido, lugar y
tiempo, asi como accesibilidad. De acuerdo a lo descrito se puede decir que,
la poblacién son un conjunto de elementos con caracteristicas comunes, los
cuales participan de un estudio para obtener conclusiones y determinar
resultados. En el estudio la poblacion estuvo conformada por 160
colaboradores de una empresa de servicios, entre varones y mujeres que

estén bajo la modalidad de teletrabajo.

e Criterios de inclusién
Colaboradores de la empresa que en la actualidad se encuentren bajo la
modalidad de teletrabajo.

e Criterios de exclusién
Personas que no pertenecen a la empresa y/o al directorio.

Muestra

Una muestra hace referencia a un subgrupo de la poblacion escogida en la
cual se recopila los datos o informacién requerida y que debe ser
representativa de esta. (Hernandez & Mendoza, 2018, p. 196).

En este estudio se consideraron a los 160 colaboradores, la muestra fue de
tipo censal, ya que; se consideré a toda la poblacion. Segun Ramirez (1997,
citado por Ramirez et al., 2017) nos dice que la muestra censal es donde se

considera como muestra a todas las unidades de investigacion.

Muestreo

Existen dos tipos de muestreo el probabilistico y el no probabilistico.
(Hernandez & Mendoza, 2018, p. 198).

La técnica de muestreo empleada en esta investigacion fue la no

probabilistica ya que no se fundamenta en férmulas de probabilidad, sino en
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3.4.

gue la poblacién seleccionada cuenta con las caracteristicas y criterios

necesarias para ser considerados validos, reproducibles y confiables.

Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Técnicas

La recopilacion de datos cuenta con variedades de instrumentos de medicién
0 técnicas, estas pueden ser cuantitativas o cualitativas; a su vez estas
técnicas son aplicadas para poder recopilar la informacion referente a las

variables del estudio en la muestra. (Hernandez & Mendoza, 2018, p. 226).

Instrumentos de recolecciéon de datos

Son aquellos recursos empleados por los investigadores para el registro de
datos importantes con informacion de las variables que van a estudiar.
Ademas, enfatizan que todo instrumento de recoleccibn de datos
cuantitativos tiene que contar con tres condiciones elementales, que son: la
objetividad, validez, confiabilidad. (Hernandez & Mendoza, 2018, p. 228).

En este estudio se consider6é como instrumento de recoleccion de datos el
cuestionario tanto para la variable de teletrabajo como la de compromiso
laboral; ya que, se considera uno de los mas utilizados en distintas
investigaciones, este cuestionario estuvo compuesto por 20 preguntas para

cada variable.

Validez

Egafia, Barrios, Gutiérrez y Mayorga (2014) indicaron que la validez de
contenido se define como el entendimiento l6gico de relacidn existente entre
las caracteristicas o rangos del aprendizaje del evaluado, pretende analizar
preguntas o items que se desean medir. Por ello, para aplicar un instrumento
requiere de una supervision para analizar los indicadores para la solucion de

la problematica.
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La validez se realizé por medio del juicio de expertos por profesores de la
Universidad César Vallejo. Los resultados de la validez de contenido de la

tabla V-Aiken se muestran en el anexo 05.

Tabla 1l

Nombres y apellidos de los expertos

EXPERTO N°1 Dr. Espinoza Agurto, Carlos Aurelio

EXPERTO N°2 Dr. Carrasco Pintado, Pablo Ramon

EXPERTO N°3 Dr. Suasnabar Ugarte, Federico Alfredo
Confiabilidad

Maroco y Garcia (2013) indican que, el coeficiente Alfa de Cronbach es el
método mas empleado en estudios psicométricos, a pesar de que existen
diversos métodos para estimar la confiabilidad. Por lo tanto, para mensurar
la fiabilidad en esta investigacion se aplico el coeficiente Alfa de Cronbach,

de acuerdo a la escala de valores que se encuentra en el anexo 1.

Tabla 2
Fiabilidad de la variable Teletrabajo

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,819 20

Interpretacién: La fiabilidad de la variable teletrabajo se obtuvo como valor
,819 en el alfa de Cronbach, indicando que el instrumento tiene una
confiabilidad muy alta como resultado de las encuestas concretadas a ciento
sesenta colaboradores de la empresa de servicios, manteniendo la

estabilidad de los 20 items expuestos y es aplicable en la investigacion.
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3.5.

3.6.

3.7.

Tabla 3
Fiabilidad de la variable Compromiso laboral
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

, 795 20

Interpretacion: Para la fiabilidad de la variable compromiso laboral se
obtuvo como valor ,795 en el alfa de Cronbach, indicando que el instrumento
tiene una confiabilidad alta como resultado de las encuestas concretadas a
ciento sesenta colaboradores de la empresa de servicios, manteniendo la

estabilidad de los 20 items expuestos y es aplicable en el estudio.

Procedimientos

Para la realizacion de este estudio se contactd con la empresa en mencion
con la finalidad de obtener el permiso requerido y proceder con la ejecucion
de la investigacion.

Con el permiso obtenido, se procedio a realizar el envio de las encuestas
elaboradas en Forms de Microsoft a través de los diferentes canales digitales
(Correo electronico y mensajeria instantdnea), informando a los
colaboradores que los datos recolectados seran de forma andénima y
destinados para el desarrollo de investigacion.

Con la informacion recopilada, se realiz6 la tabulacion de datos por variable.
Los datos obtenidos se analizaron bajo tratamiento estadistico, siendo

reportados en el informe final de la investigacion.

Método de anélisis de datos

Para el analisis de los resultados, se utilizé la herramienta Excel y SPSS,
con los cuales se elaboraron las tablas y graficos de las variables, y
dimensiones. Analizando e interpretando los datos obtenidos de estadistica

descriptiva y estadistica inferencial.

Aspectos éticos

La investigacion se realizé teniendo en cuenta el cédigo de ética del

18



vicerrectorado de investigacion de la Universidad César Vallejo, asi mismo
toda la informacion recolectada ha sido procesada y organizada bajo las
normas APA en su 7ma version.

A su vez, todos los colaboradores que participan en esta investigacion tienen
conocimiento que las encuestas realizadas son exclusivamente para fines
de estudio por lo cual se mantiene en anonimato protegiendo la identidad de

cada participante.
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V.

RESULTADOS

4.1.

Estadistica descriptiva
Tabla 4
Frecuencias de la variable Teletrabajo

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje -
valido acumulado
Regular 65 40,6 40,6 40,6
Vélido Alto 95 59,4 59,4 100,0
Total 160 100,0 100,0

Figura 1
Histograma de frecuencias de la variable Teletrabajo

Variable Teletrabajo

Porcentaje

Regular Alto

Interpretacién: El total de los colaboradores encuestados, el 40.6% reveld

gue el nivel del teletrabajo en la empresa es regular y el 59.4 % indico que

el nivel del teletrabajo en la empresa es alto. De acuerdo a los resultados

obtenidos se puede decir que, el teletrabajo en la empresa de servicios se

encuentra en un nivel alto, lo cual indica que la modalidad de trabajo se esta

aplicando de forma adecuada.
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Tabla 5

Frecuencias de la variable Compromiso Laboral

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje o
valido acumulado
Regular 1 ,6 6 6
Valido Alto 159 99,4 99,4 100,0
Total 160 100,0 100,0

Figura 2

Histograma de frecuencias de la variable Compromiso Laboral

Variable Compromiso Laboral

Porcentaje

Regular Alto

Interpretacién: El total de los colaboradores encuestados, el 0.6 % reveld

que el nivel del compromiso laboral en la empresa es regular y el 99.4 %

indico que el nivel del compromiso laboral en la empresa es alto. De acuerdo

a los resultados obtenidos se puede decir que, el compromiso laboral en la

empresa de servicios se encuentra en un nivel alto, lo cual indica que la

mayoria de los colaboradores estan comprometidos con la empresa.
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Tabla 6

Frecuencias de la dimension Herramientas Tecnoldgicas

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje

valido acumulado
Regular 113 70,6 70,6 70,6
Vélido Alto 47 29,4 29,4 100,0
Total 160 100,0 100,0

Figura 3

Histograma de frecuencias de la dimensién Herramientas Tecnoldgicas

Dimensiéon Herramientas Tenconolbgicas

B0
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Interpretacion: El total de los colaboradores encuestados, el 70.6%
revelaron que la dimensién herramientas tecnoldgicas en la empresa es
regular y el 29.4% afirmaron que es alto.

La empresa otorga un kit basico de trabajo sin embargo estos resultados
revelan que en algunos casos no es suficiente, ya que algunos
colaboradores requieren herramientas complementarias para el adecuado

desarrollo de sus funciones.
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Tabla 7

Frecuencias de la dimension Optimizacion de Procesos

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje

valido acumulado
Regular 52 32,5 32,5 32,5
Valido Alto 108 67,5 67,5 100,0
Total 160 100,0 100,0

Figura 4

Histograma de frecuencias de la dimension Optimizacion de Procesos

Dimension Optimizacion de Procesos

Porcentaje

Regular Alto

Interpretacion: El total de los colaboradores encuestados, el 32.5%
revelaron que la dimension optimizacion de procesos en la empresa es
regular y el 67.5% afirmaron que es alto.

Estos datos revelan que en la empresa se esta llevando de forma adecuada

la optimizacion de procesos.
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Tabla 8

Frecuencias de la dimension Capacitacion

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje L0
valido acumulado
Bajo 7 4,4 4,4 4,4
Regular 38 23,8 23,8 28,1
Vélido
Alto 115 71,9 71,9 100,0
Total 160 100,0 100,0
Figura 5

Histograma de frecuencias de la dimension Capacitacion

Dimensidén Capacitacion

Porcentaje

Bajo

Regular

Alto

Interpretacién: El total de los colaboradores encuestados, el 4.4% revelaron

gue la dimension capacitacion en la empresa es bajo, el 23.8% indicaron que

es regular y el 71.9% afirmaron que es alto.

Estos resultados revelan que el nivel de capacitacién en la empresa es alto,

por lo tanto, satisface las expectativas de los colaboradores.
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4.2.

Resultados anélisis inferencial

Prueba de normalidad

Ho: El teletrabajo no influye significativamente en el compromiso laboral de
los colaboradores en una empresa de servicios

Ha: El teletrabajo influye significativamente en el compromiso laboral de los

colaboradores en una empresa de servicios

Tabla 9

Prueba de normalidad de las variables Teletrabajo y Compromiso Laboral

Kolmogorov-Smirnov?@ Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.

Teletrabajo ,389 160 ,000 ,623 160 ,000
Compromiso Laboral ,525 160 ,000 ,052 160 ,000

Si valor p > 0.05 Los datos siguen una distribucién normal

Si valor p < 0.05 Los datos no siguen una distribucion normal

Con la prueba de Kolmogorov-Smirnova, el valor de significancia de ambas
variables es ,000 menor que el p valor, esto indica que, se acepto la hipétesis
alterna y se rechazé la hipétesis nula, es decir, la distribucion de datos en
las variables no tiene una distribucién normal. Se utilizé el estadigrafo del
Rho de Spearman el cual permite analizar muestras no paramétricas en las
hipdtesis expuestas y evaluar el nivel de correlacion entre las variables y

dimensiones del estudio.
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Prueba de hipodtesis general

Ho: El teletrabajo no influye significativamente en el compromiso laboral de
los colaboradores en una empresa de servicios.

Ha: El teletrabajo influye significativamente en el compromiso laboral de los

colaboradores en una empresa de servicios.

Tabla 10
Tabla cruzada para las variables teletrabajo y compromiso laboral

Variable Compromiso

Laboral Total
Regular Alto
Recuento 1 64 65
Regular
Variable % del total 0,6% 40,0% 40,6%
Teletrabajo I Recuento 0 95 95
Alto
% del total 0,0% 59,4% 59,4%
Recuento 1 159 160
Total
% del total 0,6% 99,4% 100,0%
Tabla 11

Aplicacion del estadistico Rho de Spearman: hipétesis general

Compromiso Laboral

Coeficiente de

. ,578™
Rho de ) correlacion
Teletrabajo . _
Spearman Sig. (bilateral) ,000
N 160
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Interpretacion: La Tabla 10 presenta el cruce de variables teletrabajo y
compromiso laboral, que fue calificado en un nivel alto con el 59.4% (95) de
colaboradores encuestados. La tabla 11 muestra la aplicacién del Rho cuyo
coeficiente de correlacion fue ,578 afirmando que entre las variables de
estudio se tiene una correlacién positiva considerable. Ademas, el valor Sig.
fue ,000 menor al valor establecido para la investigacion (p < 0.05), por
consiguiente, entre las variables existe una relacion significativa, por ello se

rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna.

Se utilizé la regresion logistica ordinal para determinar la influencia del
teletrabajo sobre el compromiso laboral, en esta medida en el contraste del
modelo se efectud a un nivel de confianza del 95% y un nivel de significancia
del 5%.

Tabla 12
Informacioén de ajuste de los modelos

Modelo Logaritmo de la verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Solo interseccion 3,795

Final 1,985 1,811 1 ,178
Tabla 13

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,011
Nagelkerke ,154
McFadden ,149

Se preciso el valor de chi cuadrado de la razén de verosimilitud X2=1,811 con
grado de libertad 1 y un P - valor = ,178 lo que indica que, por ser mayor al
nivel de significancia establecido p < 0.05 permite afirmar que el teletrabajo
no influye significativamente en el compromiso laboral de los colaboradores.
Analizando el Pseudo R cuadrado de Nagelkerke se demostré que, el
teletrabajo influye en un 154 % en el compromiso laboral de los

colaboradores de una empresa de servicios.
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Prueba de la primera hipotesis especifica

Ho: Las herramientas tecnoldgicas no influyen significativamente en el
compromiso laboral de los colaboradores de una empresa de servicios.

Ha: Las herramientas tecnoldgicas influyen significativamente en el

compromiso laboral de los colaboradores de una empresa de servicios.

Tabla 14
Tabla cruzada dimension herramientas tecnolégicas y compromiso laboral

Variable Compromiso Laboral

Total
Regular Alto

Recuento 1 112 113
Dimensién Regular

% del total 0,6% 70,0% 70,6%
Herramientas

, . Recuento 0 47 47

Tecnolbgicas Alto

% del total 0,0% 29.4% 29,4%

Recuento 1 159 160
Total

% del total 0,6% 99,4% 100,0%
Tabla 15

Aplicacion del estadistico Rho de Spearman: hipotesis especifica 1

Compromiso Laboral

Coeficiente de

_ » ,183"

Rhode Herramientas correlacion
Spearman Tecnoldgicas Sig. (bilateral) ,021
N 160

Interpretacién: La Tabla 14 presenta el cruce de la dimensién herramientas
tecnoldgicas y la variable compromiso laboral, que fue calificado en nivel alto
con el 70.0% (112) de colaboradores encuestados. La tabla 15 muestra la
aplicacion del Rho cuyo coeficiente de correlacion fue ,183, afirmando que

hay una correlacion positiva media. Ademas, el valor Sig. fue 0.021, menor
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al valor establecido para la investigacion (p < 0.05), por consiguiente, existe
una relacion significativa, por ello se rechaza la hipétesis nulay se acepta la

hipétesis alterna.

Se utilizé la regresion logistica ordinal para determinar la influencia de las
herramientas tecnolégicas sobre el compromiso laboral, en esta medida en
el contraste del modelo se efectué a un nivel de confianza del 95% y un nivel

de significancia del 5%.

Tabla 16

Informacion de ajuste de los modelos

Modelo Logaritmo de la verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Solo interseccién 2,689

Final 1,991 ,698 1 ,403
Tabla 17

Ppseudo R cuadrado

Cox y Snell ,004
Nagelkerke ,060
McFadden ,057

Se precisé el valor de chi cuadrado de la razén de verosimilitud X2=,698 con
grado de libertad 1 y un P - valor = ,403 lo que indica que, por ser mayor al
nivel de significancia establecido p < 0.05 permite afirmar que las
herramientas tecnoldgicas no influyen significativamente en el compromiso
laboral de los colaboradores.

Analizando el Pseudo R cuadrado de Nagelkerke se demostrdé que, las
herramientas tecnoldgicas influyen en un 6 % en el compromiso laboral de

los colaboradores de una empresa de servicios.
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Prueba de la segunda hipoétesis especifica

Ho: La optimizacion de procesos no influyen significativamente en el
compromiso laboral de los colaboradores de una empresa de servicios.

Ha: La optimizacibn de procesos influyen significativamente en el

compromiso laboral de los colaboradores de una empresa de servicios.

Tabla 18
Tabla cruzada dimension optimizacién de procesos y compromiso laboral

Variable Compromiso Laboral

Total
Regular Alto

Recuento 1 51 52

Dimensién Regular
o % del total 0,6% 31,9% 32,5%

Optimizacién

Recuento 0 108 108
de Procesos  Alto

% del total 0,0% 67,5% 67,5%

Recuento 1 159 160
Total

% del total 0,6% 99,4% 100,0%
Tabla 19

Aplicacion del estadistico Rho de Spearman: hipétesis especifica 2

Compromiso Laboral

o Coeficiente de correlacion 247
Rhode Optimizacion de _
Sig. (bilateral) ,002
Spearman Procesos
N 160

Interpretacién: La Tabla 18 presenta el cruce de la dimension optimizacion
de proceso y la variable compromiso laboral, que fue calificado en nivel
regular con el 67.5% (108) de colaboradores encuestados.

La tabla 19 muestra la aplicacién del Rho cuyo coeficiente de correlacion fue
,247 afirmando que hay una correlacion positiva media. Ademas, el valor Sig.
fue 0.002, menor al valor establecido para la investigacion (p < 0.05), por
consiguiente, existe una relacion significativa, por ello se rechaza la hipotesis

nula y se acepta la hipotesis alterna.
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Se utilizd la regresion logistica ordinal para determinar la influencia
optimizacion de procesos sobre el compromiso laboral, en esta medida en el
contraste del modelo se efectu6 a un nivel de confianza del 95% y un nivel

de significancia del 5%.

Tabla 20

Informacion de ajuste de los modelos

Modelo Logaritmo de la verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl  Sig.

Solo interseccion 4,242
Final 1,981 2,261 1 ,133

Tabla 21

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,014
Nagelkerke ,192
McFadden ,186

Se preciso el valor de chi cuadrado de la razon de verosimilitud X2=2,261 con
grado de libertad 1 y un P - valor =,133 lo que indica que, por ser mayor al
nivel de significancia establecido p < 0.05 permite afirmar que la optimizacion
de procesos no influye significativamente en el compromiso laboral de los
colaboradores.

Analizando el Pseudo R cuadrado de Nagelkerke se demostr6 que, la
optimizacién de procesos influye en un 19,2 % en el compromiso laboral de

los colaboradores de una empresa de servicios.
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Prueba de la tercera hipétesis especifica

Ho: La capacitacion no influye significativamente en el compromiso laboral
de los colaboradores de una empresa de servicios.

Ha: La capacitacion influye significativamente en el compromiso laboral de

los colaboradores de una empresa de servicios.

Tabla 22
Tabla cruzada dimension capacitacion y compromiso laboral

Variable Compromiso Laboral

Total
Regular Alto
Recuento 0 7 7
Bajo
% del total 0,0% 4 4% 4 4%
Dimension Recuento 1 37 38
L Regular
Capacitacion % del total 0,6% 23,1% 23,8%
Recuento 0 115 115
Alto
% del total 0,0% 71,9% 71,9%
Recuento 1 159 160
Total
% del total 0,6% 99,4% 100,0%
Tabla 23

Aplicacion del estadistico Rho de Spearman: hipétesis especifica 3

Compromiso Laboral

Coeficiente de

y ,399”
Rho de o correlacion
Capacitacion
Spearman Sig. (bilateral) ,000
N 160

Interpretacién: La Tabla 22 presenta el cruce de la dimension capacitacion
y la variable compromiso laboral, que fue calificado en nivel alto con el 71.9%

(115) de colaboradores encuestados.
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La tabla 23 muestra la aplicacion del Rho cuyo coeficiente de correlacion fue
,399 afirmando que hay una correlacion positiva media. Ademas, el valor Sig.
fue 0.000, menor al valor establecido para la investigacion (p < 0.05), por
consiguiente, existe una relacion significativa, por ello se rechaza la hip6tesis

nula y se acepta la hipotesis alterna.

Se utilizé la regresion logistica ordinal para determinar la influencia de la
capacitacién sobre el compromiso laboral, en esta medida en el contraste
del modelo se efectu6 a un nivel de confianza del 95% y un nivel de

significancia del 5%.

Tabla 24

Informacion de ajuste de los modelos

Modelo Logaritmo de la verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Sélo 4,869

interseccion

Final 1,973 2,895 2 ,235
Tabla 25

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,018
Nagelkerke ,245
McFadden ,238

Se preciso el valor de chi cuadrado de la razén de verosimilitud X2=2,895 con
grado de libertad 2 y un P - valor = ,235 lo que indica que, por ser mayor al
nivel de significancia establecido p < 0.05 permite afirmar que la capacitacion
no influye significativamente en el compromiso laboral de los colaboradores.
Analizando el Pseudo R cuadrado de Nagelkerke se demostr6 que, la
capacitacion influye en un 24,5 % en el compromiso laboral de los

colaboradores de una empresa de servicios.
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DISCUSION

El objetivo general fue determinar la influencia del teletrabajo en el compromiso
laboral de los colaboradores de una empresa de servicios. Referente a la
hipétesis general, la cual fue determinar si el teletrabajo influye significativamente
en el compromiso laboral de los colaboradores en una empresa de servicios, de
acuerdo a la aplicacion del Rho Spearman se obtuvo un valor de ,000 como
Sig. (bilateral), por esta razon, se procedié con la aceptacion de la hipétesis
alterna, en cuanto al coeficiente de correlacion se tuvo como valor un ,578
afirmando que entre las variables teletrabajo y compromiso laboral existe una
correlacion positiva considerable, esto quiere decir que mientras la organizacion
mejore y adecue correctamente las condiciones de la modalidad teletrabajo, el
compromiso de los colaboradores se incrementard significativamente. En este
sentido, la regresion logistica ordinal se analizé el Pseudo R cuadrado de
Nagelkerke demostrando que, el teletrabajo influye en un 154 % en el

compromiso laboral.

Estos resultados tienen relacion con trabajos previos como el de Milla (2021) la
finalidad de su estudio fue precisar la relacidbn que existe entre las variables
teletrabajo y compromiso laboral en una entidad publica, dentro de los resultados
gue obtuvo al aplicar el Rho de Spearman, tuvo como coeficiente de correlacion
un valor de ,774 afirmando que existe una correlacion positiva muy fuerte entre
las variables de estudio, en consecuencia las acciones que se realice en la alta
direccidén con respecto a la gestion del teletrabajo, son las determinantes para
gue los trabajadores se comprometan con los lineamientos de la Municipalidad
de Independencia en Huaraz, para ello dejé como recomendacion, facilitar todos
los recursos necesarios para que los colaboradores puedan desarrollar de forma
efectiva sus actividades y a la vez se sientan comprometidos con la empresa y

logren alcanzar los objetivos organizacionales.

Asi mismo, en la investigacion de Chavez (2021) cuyo proposito fue precisar la

relacion entre las variables trabajo remoto y compromiso laboral, pudo mostrar a
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través de los resultados obtenidos que, los docentes alcanzaron un nivel
aceptable del 50% en el trabajo remoto y un nivel muy alto del 69% en el
compromiso laboral. Mediante la aplicacion del Rho de Spearman obtuvo un
valor de 0.000 para el nivel de significancia y un valor de ,691 como coeficiente
de correlacion, afirmando que entre el trabajo remoto y compromiso laboral de
los docentes existe una relacion positiva directa, en otras palabras, el
compromiso de los docentes no se ve afectado por la modalidad de trabajo en la
gue se encuentren ya sea presencial o remota. Como recomendacion quedo
ejecutar una estrategia con el fin de incrementar el nivel de compromiso, asi
como la implementacion de medios informaticos que se necesitaran para la

ejecucion de sus actividades.

El primer objetivo especifico fue establecer la influencia de las herramientas
tecnolégicas en el compromiso laboral de los colaboradores de una empresa de
servicios. Con respecto al analisis de la primera hipétesis especifica, las
herramientas tecnoldgicas influyen significativamente en el compromiso laboral
de los colaboradores de una empresa de servicios, segun la aplicacién del
estadigrafo Rho de Spearman se tuvo un valor de ,183 como coeficiente de
correlacién, estableciendo que, hay una correlacién positiva media entre la
dimensién herramientas tecnolégicas y la variable compromiso laboral, esto nos
indica que, mientras la organizacion otorgue las herramientas necesarias a los
trabajadores el compromiso de los colaboradores se incrementara
significativamente. En cuanto al valor de Sig. se tuvo un ,021 con el cual se
procedi6 a aceptar la hipotesis alterna, mientras que la regresion logistica ordinal
se analiz6 el Pseudo R cuadrado de Nagelkerke demostrando que, las

herramientas tecnolégicas influyen en un 6 % en el compromiso laboral.

Dicho resultado tiene relacion con el estudio de Chavez (2021) cuya finalidad fue
determinar la relacion existente entre los medios informaticos y el compromiso
de los docentes en una institucion educativa,segun la aplicacién del Rho de

Spearman obtuvo un coeficiente de correlacion de ,630 afirmando que existe una
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correlacion positiva media entre los medios informaticos y el compromiso laboral
de los docentes, por consiguiente, si se brindan los medios tecnologicos
adecuados para la ejecucion de las actividades laborales, se logrard un mayor

compromiso con las funciones asignadas.

El segundo objetivo especifico fue establecer la influencia de la optimizacion de
procesos en el compromiso laboral de los colaboradores de una empresa de
servicios. Con respecto al analisis de la segunda hipétesis especifica, la
optimizacién de procesos influye significativamente en el compromiso laboral de
los colaboradores de una empresa de servicios, segun el estadigrafo Rho de
Spearman se obtuvo un valor de ,247 como coeficiente de correlacion,
estableciendo que hay una correlacion positiva media entre la dimensién
herramientas tecnoldgicas y la variable compromiso laboral, esto quiere decir
gue, mientras la organizacion optimice las procesos de las actividades de los
trabajadores el compromiso de los colaboradores se incrementara. El valor Sig.
fue 0.002 con el cual se procedi6 a aceptar la hipotesis alterna, mientras que, la
regresion logistica ordinal se analiz6 el Pseudo R cuadrado de Nagelkerke
demostrando que, la optimizacion de procesos influye en un 19,2 % en el

compromiso laboral.

Dicho resultado tiene relacion con Galanti, Guidetti, Mazzei, Salvatore,
Ferdinando (2021) que en sus hallazgos muestran que la autonomia y el
autoliderazgo tienen una relacion positiva con el compromiso laboral, es decir,
gue al promover la autonomia y el autoliderazgo puede ser una solucion para

mejorar la eficacia de los procesos de la organizacion.

El tercer objetivo especifico fue establecer la influencia de la capacitacion en el
compromiso laboral de los colaboradores de una empresa de servicios. Con
respecto al andlisis de la tercera hipétesis especifica, la capacitacion influye
significativamente en el compromiso laboral de los colaboradores de una

empresa de servicios, segun el estadigrafo Rho de Spearman se obtuvo un valor
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de ,399 como coeficiente de correlacion, afirmando que hay una correlaciéon
positiva media entre la dimension capacitacion y la variable compromiso laboral,
esto quiere decir que, mientras la organizacion realice constantes capacitaciones
al personal, el compromiso de los colaboradores se incrementara
significativamente. el valor de Sig. fue 0.000 con el cual se procedi6 a aceptar
la hipétesis alterna, mientras que, la regresion logistica ordinal se analizé el
Pseudo R cuadrado de Nagelkerke demostrando que, la capacitacion influye en

un 24,5 % en el compromiso laboral.

Dicho resultado tiene relacibn con Galanti, Guidetti, Mazzei, Salvatore,
Ferdinando (2021) cuyos hallazgos muestran que las organizaciones que
empoderan a sus trabajadores a través de cursos de formacidon destinados a
desarrollar sus habilidades, mantienen una relacién positiva con el compromiso

laboral.
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V1.

CONCLUSIONES

Referente al objetivo general, segun los resultados obtenidos en el analisis
inferencial, se determino que entre las variables teletrabajo y compromiso laboral
existe una relacion significativa, con un Rho de Spearman de 0.578, afirmando
gue hay una correlacién positiva considerable. Respecto a la regresion logistica
ordinal se analizé el Pseudo R cuadrado de Nagelkerke demostrando que, el
teletrabajo influye en un 15,4 % en el compromiso laboral, llegando a la
conclusiébn que, mientras la empresa brinde las herramientas tecnoldgicas
necesarias a los colaboradores para el desarrollo de actividades, mejore la
optimizacién de los procesos y realice constantes capacitaciones, generara

mayor compromiso laboral.

Referente al objetivo especifico uno, segun los resultados del analisis inferencial,
se determind que, entre las herramientas tecnolégicas y compromiso laboral,
existe una relacion significativa, con un Rho de Spearman de 0.183, afirmando
gue hay una correlacion positiva media entre la dimension y variable. Respecto
a la regresion logistica ordinal se analizé el Pseudo R cuadrado de Nagelkerke
demostrando que, las herramientas tecnoldgicas influyen en un 6 % en el
compromiso laboral, llegando a la conclusion de que, mientras la empresa
proporcione equipos informaticos, asigne un plan de internet optimo, ofrezca
herramientas de comunicacion como mensajeria, videoconferencias, utilice
herramientas de gestion como plataformas para la gestibn de proyectos y
colaboraciéon de equipos, el compromiso laboral incrementard& de modo
proporcional en los colaboradores y esto conlleva a que realicen sus tareas con

mas eficacia.

Referente al objetivo especifico dos, segun los resultados del andlisis inferencial,
se precisoO que, entre la optimizacion de procesos y el compromiso laboral, existe
una relacioén significativa, con un Rho de Spearman de 0.247, afirmando que hay
una correlaciéon positiva media entre la dimension y la variable. Con respecto a
la regresion logistica ordinal se analizé el Pseudo R cuadrado de Nagelkerke
demostrando que, la optimizacion de procesos influye en un 19,2 % en el

compromiso laboral, llegando a la conclusion de que, mientras se realice de
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manera autébnoma la planificacién del tiempo para el desarrollo de actividades,
exista coordinacion con los jefes responsables para el mejoramiento de
procesos, se realice el monitoreo del cumplimiento de las actividades, se
incremente la productividad, se lleve el seguimiento de los procesos gestionados
y sus resultados, mejorara el compromiso de sus colaboradores en la misma

medida.

Referente al objetivo especifico tres, se determiné que, entre la capacitacién y
compromiso laboral existe una relacion significativa, con un Rho de Spearman
de 0.399, afirmando que, entre la dimensién y variable dependiente, existe una
correlacion positiva media. Con respecto a la regresion logistica ordinal se
analizo el Pseudo R cuadrado de Nagelkerke demostrando que, la capacitacion
influye en un 24,5 % en el compromiso laboral, llegando a la conclusion de que,
en cuanto la empresa promueva la participacion de todos los colaboradores,
planifique la frecuencia y tiempo de las capacitaciones, realice evaluaciones y en
base a las calificaciones obtenidas considere a los colaboradores para futuros

ascensos, lograra mejorar su compromiso laboral, proporcionalmente.
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VII.

RECOMENDACIONES

Se procedio a generar las siguientes recomendaciones:

Sobre los resultados del objetivo general, qued6 comprobado que entre las
variables de estudio teletrabajo y compromiso laboral, existe una correlacion
positiva considerable, por consiguiente, se recomienda a la empresa establecer
la modalidad de teletrabajo de forma permanente, facilitando las herramientas
tecnoldgicas, para el adecuado desarrollo de sus funciones, mejorando la

optimizacién de los procesos y estableciendo un plan de capacitacién continuo.

Referente al objetivo especifico uno, el cual corresponde analizar la influencia
entre herramientas tecnolégicas y compromiso laboral, se recomienda a la
empresa analizar y clasificar los perfiles de los colaboradores y en base ello se
otorguen los equipos informaticos complementarios, de igual forma a los perfiles
gue requieran, se asigne un plan de internet 6ptimo para que puedan desarrollar

eficientemente las actividades asignadas.

De acuerdo al objetivo especifico dos, el cual corresponde analizar la influencia
entre optimizacién de procesos y compromiso laboral, se recomienda que todos
los colaboradores puedan aportar sugerencias en coordinacién con los jefes

responsables para el mejoramiento de procesos.

De acuerdo al objetivo especifico tres, el cual corresponde analizar la influencia
entre capacitacion y compromiso laboral, se recomienda que la empresa realice
las evaluaciones a todos los colaboradores por cada capacitacion finalizada,
llevando un control de calificaciones y este sirva de referencia para saber qué

colaboradores pueden ser considerados para un futuro ascenso.
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ANEXOS
ANEXO 1: RANGO DE FIABILIDAD

Escala de valores para determinar la confiabilidad

0.00-0.20 Muy baja
0.21-0.40 Baja
0.41-0.60 Media
0.61-0.80 Alta
0.81-1.00 Muy alta

Fuente: Tomado del libro Metodologia de la investigacion. p.100. Palella, S (2010).



ANEXO 2: RANGO DE COEFICIENTE DE RELACION

Rango Relacién
-0.91a-1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.76 a -0.90 Correlacion negativa muy fuerte
-0.51a-0.75 Correlacion negativa considerable
-0.11a-0.50 Correlacion negativa media
-0.01a-0.10 Correlacién negativo débil

0.00 No existen correlacion

+0.01 a +0.10 Correlacioén positiva débil
+0.11 a +0.50 Correlacioén positiva media
+0.51 a +0.75 Correlacion positiva considerable
+0.76 a +0.90 Correlacién positiva muy fuerte
+0.91a 1.00 Correlacion positiva perfecta

Fuente: Tomado de la revista cientifica Movimiento Cientifico, 8(1), p.100. Mondragén, M. (2014).



ANEXO 3: MATRIZ DE CONSISTENCIA

Problemas de investigacion Objetivos de investigacién Hipotesis de investigacion

Variables Metodologia
. T Variable Variable
Problema general Objetivo general Hipdétesis general . . )
independiente dependiente
 Cual es la influencia del Determinar la influencia del El teletrabajo influye
; : teletrabajo en el significativamente en el .
teletrabajo en el compromiso raba 9 ) . Compromiso
compromiso laboral de los  compromiso laboral de los Teletrabajo
laboral de los colaboradores Laboral
en una empresa de Servicios? colaboradores de_ una colaboradores en una
' empresa de servicios empresa de servicios
Técnica:
Problemas Especificos Objetivos especificos Hipotesis especificas Dimensiones Encuesta
. . . Instrumento:
: Las herramientas Establecer la influencia de Las herramientas Cuestionario
o= . las herramientas tecnoldgicas influyen
tecnologicas influyen en el . ST . . de preguntas
compromiso laboral de los tecnoldgicas en el significativamente en el Herramientas ~ Compromiso
compromiso laboral de los  compromiso laboral de los tecnolégicas Afectivo .
colaboradores de una Escala:
empresa de servicios? colaboradores de una colaboradores de una Ordinal
' empresa de servicios empresa de servicios (1) Nunca
(2) Casi nunca
; La optimizacion de procesos Establecer la influencia de La optimizacién de procesos (3) A veces
= . la optimizaciéon de procesos influye significativamente en Lo . (4) Casi
influye en el compromiso . ; Optimizacion de  Compromiso :
en el compromiso laboral de el compromiso laboral de . siempre
laboral de los colaboradores procesos Normativo -
de una empresa de servicios? los colaboradores de una los colaboradores de una (5) Siempre
P ' empresa de servicios empresa de servicios
: La capacitacién influve en el Establecer la influencia de La capacitacion influye
¢ pact y la capacitacion en el significativamente en el .
compromiso laboral de los : ) o Compromiso
compromiso laboral de los  compromiso laboral de los Capacitacion .
colaboradores de una Continuo
empresa de servicios? colaboradores de una colaboradores de una

empresa de servicios empresa de servicios




ANEXO 4: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES
Variable 1: Teletrabajo

Variables de Definicion conceptual Definicion operacional Dimensién Indicadores Escala de
estudio P P medicién

Equipos informaticos

Internet

Herramientas

tecnolégicas Herramientas de

comunicacion

Nilles (1988 citado por Herramientas de Ordinal

Mohammadi, Rahimi, Davatgari, Se define operacionalmente al gestion _
Javadinasr, Mohammadian, ; X S 1 =nunca
Bhagat-Conway, Salon teletrabajo medlgnte la aplicacién Planificacion
. ' Lo de un cuestionario con 20 _ .
Derrible, Pendyala, & Khoeini et 2 = casi
e preguntas a los empleados de la .
al., 2022) indica que el - Coordinacion nunca
. d ' empresa de servicios. Para el Lo
Teletrabajo  teletrabajo a menudo se define analisis de esta variable se ha Optimizacion de
como trabajar de fqrma remota - erado tres dimensiones procesos Monitoreo 3 =aveces
utilizando tecnologias de la herramientas tecnologicas Productividad
) g o ; roductivida = casi
informacién y la comunicacion optimizacién de procesos y 4 = casi
(TIC) para reducir o eliminar los o Sequimient siempre
s o . capacitacion. eguimiento
viajes diarios hacia y desde el —
trabajo. Participacion 5 = siempre
Frecuencia
Capacitacion Tiempo
Satisfaccion
Asistencia

Evaluacion




Variable 2: Compromiso Laboral

Variables de S C . . L . Escala de
estudio Definicién conceptual Definicién operacional Dimensién Indicadores medicion
Evaluacion
permanente
Compromiso Satisfaccion laboral
Afectivo Sentido de

Pertenencia
Lealtad al trabajo

Colaboracién con
trabajo extra

Compromiso con los Ordinal

Santiago & Rojas (2021) _ objetivos 1 = nunca
conceptualizan que es un Se define operacionalmente al Compromiso Identificacion de las
estado donde un empleado se  compromiso laboral a través del Normativo reglas 5 = casi
identifica con una organizaciéon puntaje obtenido en el : .
, ; k . Trabajo en equipo nunca
Compromiso en particular, sus metas, valores cuestionario con 20 preguntas de

Laboral y deseos a través de un la empresa de servicios, en sus Aportacion en el 3 = aveces
compromiso afectivo, otro tres dimensiones, compromiso trabajo
normativo, y el compromiso afectivo, compromiso . _ :

- y b ; -omp y Crecimiento 4 = casi
vinculado con la permanencia 0 compromiso rofesional siempre
continuidad. profesiona

Recompensas de 5 = siempre
trabajo
) Reconocimiento
Compromiso laboral
Continuo

Bonificacion por horas
extras

Logros alcanzados

Ofrecimiento de
oportunidades




ANEXO 5: INSTRUMENTO DE MEDICION

INSTRUCCIONES: Lee cada pregunta una con mucha atencion; luego, marca la respuesta

segun corresponda.
OPCIONES DE RESPUESTA:

Siempre

Casi Siempre
Algunas Veces
Casi Nunca
Nunca

| CUESTIONARIO

LIKERT

|-l Variable 1 (Independiente): Teletrabajo

Cs

AV

CN

¢La organizacion facilita los equipos

. Equipos h o .
i1 informaticos informaticos como: laptops y/o celular para el
desarrollo de sus actividades?
i2 ¢ Dispone de internet éptimo para realizar sus
Internet actividades en su domicilio?
H ient i3 ¢La organizacion le asigna un plan de internet
erramientas

mensual?

tecnoldgicas
Herramientas
i4 de

comunicacion

¢Mantiene comunicacién con sus compafieros
de trabajo a través de mensajeria de grupo,
telefénicamente, videoconferencia, entre otros?

Herramientas

¢ Utiliza plataformas de gestiéon de proyectos,

i5 de gestion colaboracién en equipo entre otros, para el
desarrollo de sus actividades?
¢Considera que planifica y organiza de manera
i6 auténoma el tiempo y calidad de sus
Planificacién | actividades?
7 ¢ Esta usted informado de las metas
planificadas?
¢ Coordina con los jefes responsables respecto
i8 al mejoramiento de los procesos que realizan
Coordinacion |-€n€larea?
@ i9 g,Cree_ usted que las diversas érea}s d_eben
s L coordinar los temas para la capacitacion?
2 Optimizacion
S | deprocesos 10 Moni ¢Los jefes monitorean el cumplimiento de las
_g : onitoreo actividades planificadas?
i11 ¢La inversion en tecnologia contribuye al
incremento de la productividad?
Productividad
i12 ¢ Cree usted que la planificacion del trabajo

incrementa la productividad?

i13 Seguimiento

¢ Recibe retroalimentacién continua de los
procesos gue gestiona y sus resultados?

i14 Participacion

¢La empresa se preocupa que todos los
colaboradores participen en las
capacitaciones?

i15 Frecuencia

¢ Considera que la frecuencia de las
capacitaciones debe ser planificado?

¢ Consideras que las horas en el desarrollo de

Capacitacion | i16 Tiempo las capacitaciones favorecen las competencias

del trabajador en el teletrabajo?

. . L ¢Las bonificaciones econémicas favorecen su

i17 Satisfaccion . .
satisfaccion laboral?

. . . , Participa responsablemente en las

i18 Asistencia ¢ cipa resp X o
capacitaciones ofrecidas por la organizacion?

. L ;,La empresa lo evalUa después de participar

i19 Evaluacién | ¢ P P particip

en las capacitaciones?




Dimensiones

i20

¢Las altas calificaciones de los colaboradores
les permite ascender a jefaturas disponibles?

|-l Variable 2 (Dependiente): Compromiso Laboral

Cs

AV

CN

¢ Considera que permanentemente es evaluado

i21 ! N
Evaluacién por el supervisor de la institucion?
i22 permanente ¢ Cree usted que la metodologia de evaluacion
gue realiza la empresa es objetiva?
i23 ¢ Estoy satisfecho con las condiciones
Copromiso Satisfaccion laborales de la organizaci6on?
Afectivo i24 laboral ¢ Su institucion le ofrece reconocimiento por el
cumplimiento de metas logradas?
o5 Sentido de ¢ Se siente parte de una familia en esta
Pertenencia | empresa?
i26 Lealtad al ¢Demuestro que soy leal con el cumplimiento
trabajo del desarrollo organizacional?
i27 Ccﬂﬁtigﬁggn ¢ Si tienes que acabar una actividad urgente,
extra ! realizas sobre tiempo?
i28 Cogjp;]rclgzlso ¢ Esta comprometido con la misién, vision y
objetivos objetivos de la organizacion?
i29 Identificacion | ¢Conozco y estoy de acuerdo con el
Compromiso de las reglas | reglamento de trabajo?
Normativo ——
¢ Cree usted que la disciplina de los
i30 Trabaio en colaboradores es relevante para realizar el
e u{ o trabajo en equipo?
i31 quip ¢El clima laboral es favorable para fomentar el
trabajo en equipo?
i32 Aportacion en | ¢Estoy satisfecho por el reconocimiento a mi
el trabajo desempefio en el desarrollo de mi trabajo?
i33 ¢Me motiva saber que puedo crecer
Crecimiento profesionalmente dentro de la empresa?
i34 profesional ¢ Cree usted que las capacitaciones recibidas
favorecen su crecimiento profesional?
ReCOMDENsas ¢El cumplimiento de las metas en su area de
i35 de trefba'o trabajo tiene reconocimiento de su jefe
! inmediato?
36 Reconocimiento | ¢ Considero que mi trabajo es reconocido por
laboral mis compafieros y jefes?
Compromiso . -
Continuo i37 ¢ Esta satisfecho con los beneficios
Bonificacion por econdémicos que percibe por las horas extras?
i38 horas extras ¢ Cree usted que las horas extras deben de ser
compensadas con descansos fisicos?
i39 Logros ¢,Cumplo con las metas para para el logro que
alcanzados debo alcanzar para poder ascender de cargo?
Ofrecimiento de ¢ Tiene oportunidades de incrementar su
i40 desarrollo de habilidades, aptitudes y

oportunidades

actualizacion de conocimientos?




ANEXO 6: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el teletrabajo

Ne DIMENSIONES / items Pertinencial Relevancia? Claridad? Sugerencias

DIMENSION 1: Herramientas tecnolégicas MD D A MA | MD D A MA | MD D A MA

Indicador: Equipos informaéticos

i1 ¢La organizacion facilita los equipos informaticos como: laptops y/o celular para el X X X
desarrollo de sus actividades?

Indicador: Internet

i2 | ;Dispone de internet 6ptimo para realizar sus actividades en su domicilio? X X X

i3 | ¢La organizacion le asigna un plan de internet mensual? X X X

Indicador: Herramientas de comunicacion

i4 | ¢Mantiene comunicacion con sus comparieros de trabajo a través de mensajeria de X X X
grupo, telefénicamente, videoconferencia, entre otros?

Indicador: Herramientas de gestion

i5 | ¢Utiliza plataformas de gestion de proyectos, colaboracion en equipo entre otros, para X X X
el desarrollo de sus actividades?

DIMENSION 2: Optimizacién de procesos

Indicador: Planificacion

i6 ¢ Considera que planifica y organiza de manera auténoma el tiempo y calidad de sus X X X
actividades?
i7 | ¢ Esta usted informado de las metas planificadas? X X X

Indicador: Coordinacién

ig | ¢Coordina con los jefes responsables respecto al mejoramiento de los X X X
procesos que realizan en el area?

i9 | ¢Cree usted que las diversas areas deben coordinar los temas para la capacitacion? X X X

Indicador: Monitoreo

i10 | ;Los jefes monitorean el cumplimiento de las actividades planificadas? X X X

Indicador: Productividad

i11 | ;La inversién en tecnologia contribuye al incremento de la productividad? X X

i12 | ;Cree usted que la planificacion del trabajo incrementa la productividad? X X X




Indicador: Seguimiento

i13 | ;Recibe retroalimentacién continua de los procesos que gestiona y sus resultados? X X X

DIMENSION 3: Capacitacion

Indicador: Participacion X X X

i14 | ¢Laempresa se preocupa que todos los colaboradores participen en las X X X
capacitaciones?
Indicador: Frecuencia

i15 | ;Considera que la frecuencia de las capacitaciones debe ser planificado? X X X
Indicador: Tiempo

i16 ¢Consideras que las horas en el desarrollo de las capacitaciones favorecen las X X X
competencias del trabajador en el teletrabajo?
Indicador: Satisfaccion

i17 | ;Las bonificaciones econémicas favorecen su satisfaccion laboral? X X X
Indicador: Asistencia

i18 | ; Participa responsablemente en las capacitaciones ofrecidas por la organizacion? X X X
Indicador: Evaluacion

i19 | ;La empresa lo evaltia después de participar en las capacitaciones? X X X

i20 ¢Las altas calificaciones de los colaboradores les permite ascender a jefaturas X X X
disponibles?

Observaciones:

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Dr. Suasnabar Ugarte, Federico Alfredo

Especialidad del validador: FINANZAS - PROYECTOS

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
CcoNciso, exacto y directo

No aplicable [ ]
DNI: 09078477

LIMA 22 de SETIEMBRE del 2022

ot

Firma del Experto Informante.



Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el teletrabajo

Ne DIMENSIONES / items Pertinencial Relevancia? Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: Herramientas tecnolégicas MD D A MA | MD D A MA | MD D A MA

Indicador: Equipos informaticos

i1 ¢La organizacion facilita los equipos informéaticos como: laptops y/o celular para el X X X
desarrollo de sus actividades?
Indicador: Internet

i2 | ; Dispone de internet éptimo para realizar sus actividades en su domicilio? X X X

i3 | ;La organizacion le asigna un plan de internet mensual? X X X
Indicador: Herramientas de comunicacion

i4 | ¢Mantiene comunicacion con sus compafieros de trabajo a través de mensajeria de X X X
grupo, telefénicamente, videoconferencia, entre otros?
Indicador: Herramientas de gestion

i5 ¢Utiliza plataformas de gestion de proyectos, colaboracion en equipo entre otros, para el X X X
desarrollo de sus actividades?

DIMENSION 2: Optimizacién de procesos

Indicador: Planificacién

6 ¢Considera que planifica y organiza de manera auténoma el tiempo y calidad de sus X X X
actividades?

i7 | ;Esta usted informado de las metas planificadas? X X X
Indicador: Coordinacién

ig | ¢Coordina con los jefes responsables respecto al mejoramiento de los X X X
procesos que realizan en el area?

19 | ;Cree usted que las diversas areas deben coordinar los temas para la capacitacién? X X X
Indicador: Monitoreo

i10 | ¢ Los jefes monitorean el cumplimiento de las actividades planificadas? X X X
Indicador: Productividad

i11 | ;La inversion en tecnologia contribuye al incremento de la productividad? X

i12 | ;Cree usted que la planificacién del trabajo incrementa la productividad? X X X
Indicador: Seguimiento

i13 | ;Recibe retroalimentacién continua de los procesos que gestiona y sus resultados? X X X




DIMENSION 3: Capacitacion

Indicador: Participacion

i14 ¢La empresa se preocupa que todos los colaboradores participen en las X X
capacitaciones?
Indicador: Frecuencia

i15 | ;Considera que la frecuencia de las capacitaciones debe ser planificado? X X
Indicador: Tiempo

i16 ¢Consideras que las horas en el desarrollo de las capacitaciones favorecen las X X
competencias del trabajador en el teletrabajo?
Indicador: Satisfaccion

i17 ¢Las bonificaciones econémicas favorecen su satisfaccion laboral? X X
Indicador: Asistencia

i18 | ;Participa responsablemente en las capacitaciones ofrecidas por la organizacién? X X
Indicador: Evaluacién

i19 | ;La empresa lo evallia después de participar en las capacitaciones? X X

i20 | ¢Las altas calificaciones de los colaboradores les permite ascender a jefaturas X X
disponibles?

Observaciones:

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Dr. Carrasco Pintado, Pablo Ramén

Especialidad del validador: Administrador

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

No aplicable [ ]

DNI: 25747772

LIMA 22 de SETIEMBRE del 2022
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Firma del Experto Informante.

Especialidad




Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el teletrabajo

Ne DIMENSIONES / items Pertinencial Relevancia? Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: Herramientas tecnolégicas MD D A MA | MD D A MA | MD D A MA

Indicador: Equipos informaticos

i1 ¢La organizacién facilita los equipos informaticos como: laptops y/o celular para el X X X
desarrollo de sus actividades?
Indicador: Internet

i2 | ;Dispone de internet 6ptimo para realizar sus actividades en su domicilio? X X X

i3 | ¢La organizacién le asigna un plan de internet mensual? X X X
Indicador: Herramientas de comunicacion

i4 ¢Mantiene comunicacion con sus compafieros de trabajo a través de mensajeria de X X X
grupo, telefénicamente, videoconferencia, entre otros?
Indicador: Herramientas de gestion

i5 ¢Utiliza plataformas de gestion de proyectos, colaboracién en equipo entre otros, para X X X
el desarrollo de sus actividades?

DIMENSION 2: Optimizacién de procesos

Indicador: Planificacién

i6 ¢ Considera que planifica y organiza de manera auténoma el tiempo y calidad de sus X X X
actividades?

i7 | ;Esta usted informado de las metas planificadas? X X X
Indicador: Coordinacién

i8 ¢Coordina con los jefes responsables respecto al mejoramiento de los X X X
procesos que realizan en el area?

i9 ¢ Cree usted que las diversas areas deben coordinar los temas para la capacitacion? X X X
Indicador: Monitoreo

i10 | ¢Los jefes monitorean el cumplimiento de las actividades planificadas? X X X
Indicador: Productividad

i11 | ;La inversion en tecnologia contribuye al incremento de la productividad? X X

i12 | ;Cree usted que la planificacion del trabajo incrementa la productividad? X X X
Indicador: Seguimiento

i13 X X X

¢Recibe retroalimentacién continua de los procesos que gestiona y sus resultados?




DIMENSION 3: Capacitacion

Indicador: Participacion

i14 ¢La empresa se preocupa que todos los colaboradores participen en las X X X
capacitaciones?

Indicador: Frecuencia

i15 | ;Considera que la frecuencia de las capacitaciones debe ser planificado? X X X

Indicador: Tiempo

i16 | ¢Consideras que las horas en el desarrollo de las capacitaciones favorecen las % X X
competencias del trabajador en el teletrabajo?

Indicador: Satisfaccion

i17 ¢Las bonificaciones econdmicas favorecen su satisfaccion laboral? X X X

Indicador: Asistencia

i18 | ;Participa responsablemente en las capacitaciones ofrecidas por la organizacién? X X X

Indicador: Evaluacién

i19 ¢La empresa lo evallia después de participar en las capacitaciones? X X X
i20 | ¢Las altas calificaciones de los colaboradores les permite ascender a jefaturas X X X
disponibles?

Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Dr. Espinoza Agurto, Carlos Aurelio DNI: 08283815
Especialidad del validador: Administrador

LIMA 22 de SETIEMBRE del 2022

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Firma del Experto Informante.



Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el compromiso laboral

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia! Relevancia? Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: Compromiso Afectivo MD D A MA | MD D A MA | MD D A MA
Indicador: Evaluaciéon permanente

121 | ¢Considera que permanentemente es evaluado por el supervisor de la X X X
institucion?

122 | ¢Cree usted que la metodologia de evaluacion que realiza la empresa es X X X
objetiva?

Indicador: Satisfaccién laboral

123 | ;Estoy satisfecho con las condiciones laborales de la organizacién? X X X

124 ¢ Su institucion le ofrece reconocimiento por el cumplimiento de metas X X X
logradas?

Indicador: Sentido de Pertenencia

125 | ;Se siente parte de una familia en esta empresa? X X X

Indicador: Lealtad al trabajo

126 | ;Demuestro que soy leal con el cumplimiento del desarrollo organizacional? X X X

DIMENSION 2: Compromiso Normativo

Indicador: Colaboracion con trabajo extra

i27 ¢ Si tienes que acabar una actividad urgente, realizas sobre tiempo? X X X

Indicador: Compromiso con los objetivos

i28 | ¢Esta comprometido con la misién, vision y objetivos de la organizacion? X X X

Indicador: Identificacién de las reglas

i29 ¢Conozco y estoy de acuerdo con el reglamento de trabajo? X X X

Indicador: Trabajo en equipo

130 ¢Cree usted que la disciplina de los colaboradores es relevante para realizar X X X
el trabajo en equipo?

131 | ¢El clima laboral es favorable para fomentar el trabajo en equipo? X X X

Indicador: Aportacion en el trabajo

132 ¢ Estoy satisfecho por el reconocimiento a mi desempefio en el desarrollo de X X X
mi trabajo?

DIMENSION 3: Compromiso Continuo

Indicador: Crecimiento profesional

133 | ¢Me motiva saber que puedo crecer profesionalmente dentro de la empresa? X X X

134 ¢ Cree usted que las capacitaciones recibidas favorecen su crecimiento X X X
profesional?

Indicador: Recompensas de trabajo




135

¢El cumplimiento de las metas en su area de trabajo tiene reconocimiento de

su jefe inmediato?

Indicador: Reconocimiento laboral

136

¢,Considero que mi trabajo es reconocido por mis compafieros y jefes?

Indicador: Bonificacion por horas extras

137

¢ Esté satisfecho con los beneficios econdémicos que percibe por las horas
extras?

138

¢ Cree usted que las horas extras deben de ser compensadas con descansos
fisicos?

Indicador: Logros alcanzados

139

¢,Cumplo con las metas para para el logro que debo alcanzar para poder
ascender de cargo?

Indicador: Ofrecimiento de oportunidades

140

¢ Tiene oportunidades de incrementar su desarrollo de habilidades, aptitudes y
actualizacion de conocimientos?

Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y Nombres del juez validador Dr. Suasnabar Ugarte, Federico Alfredo

Especialidad del validador: FINANZAS - PROYECTOS

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
€OoNciso, exacto y directo

No aplicable [ ]

DNI: 09078477

LIMA 22 de SETIEMBRE del 2022

Firma del Experto Informante.



Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el compromiso laboral

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia! Relevancia? Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: Compromiso Afectivo MD D A MA | MD D A MA | MD D A MA
Indicador: Evaluaciéon permanente

121 | ¢Considera que permanentemente es evaluado por el supervisor de la X X X
institucion?

122 | ¢Cree usted que la metodologia de evaluacion que realiza la empresa es X X X
objetiva?

Indicador: Satisfaccién laboral

123 | ;Estoy satisfecho con las condiciones laborales de la organizacién? X X X

124 ¢ Su institucion le ofrece reconocimiento por el cumplimiento de metas X X X
logradas?

Indicador: Sentido de Pertenencia

125 | ;Se siente parte de una familia en esta empresa? X X X

Indicador: Lealtad al trabajo

126 | ;Demuestro que soy leal con el cumplimiento del desarrollo organizacional? X X X

DIMENSION 2: Compromiso Normativo

Indicador: Colaboracion con trabajo extra

i27 ¢ Si tienes que acabar una actividad urgente, realizas sobre tiempo? X X X

Indicador: Compromiso con los objetivos

i28 | ¢Esta comprometido con la misién, vision y objetivos de la organizacion? X X X

Indicador: Identificacién de las reglas

i29 ¢Conozco y estoy de acuerdo con el reglamento de trabajo? X X X

Indicador: Trabajo en equipo

130 ¢Cree usted que la disciplina de los colaboradores es relevante para realizar X X X
el trabajo en equipo?

131 | ¢El clima laboral es favorable para fomentar el trabajo en equipo? X X X

Indicador: Aportacion en el trabajo

132 ¢ Estoy satisfecho por el reconocimiento a mi desempefio en el desarrollo de X X X
mi trabajo?

DIMENSION 3: Compromiso Continuo

Indicador: Crecimiento profesional

133 | ¢Me motiva saber que puedo crecer profesionalmente dentro de la empresa? X X X

134 ¢ Cree usted que las capacitaciones recibidas favorecen su crecimiento X X X
profesional?

Indicador: Recompensas de trabajo




135

¢El cumplimiento de las metas en su area de trabajo tiene reconocimiento de
su jefe inmediato?

Indicador: Reconocimiento laboral

136

¢,Considero que mi trabajo es reconocido por mis compafieros y jefes?

Indicador: Bonificacion por horas extras

137

¢ Esté satisfecho con los beneficios econdémicos que percibe por las horas
extras?

138

¢ Cree usted que las horas extras deben de ser compensadas con descansos
fisicos?

Indicador: Logros alcanzados

139

¢,Cumplo con las metas para para el logro que debo alcanzar para poder
ascender de cargo?

Indicador: Ofrecimiento de oportunidades

140

¢ Tiene oportunidades de incrementar su desarrollo de habilidades, aptitudes y
actualizacion de conocimientos?

Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y Nombres del juez validador Dr. Carrasco Pintado, Pablo Ramén

Especialidad del validador: Administrador

TPertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
€OoNciso, exacto y directo

No aplicable [ ]

DNI: 25747772

LIMA 22 de SETIEMBRE del 2022
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Firma del Experto Informante.

Especialidad




Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el compromiso laboral

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia! Relevancia? Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: Compromiso Afectivo MD D A MA | MD D A MA | MD D A MA
Indicador: Evaluaciéon permanente

121 | ¢Considera que permanentemente es evaluado por el supervisor de la X X X
institucion?

122 | ¢Cree usted que la metodologia de evaluacion que realiza la empresa es X X X
objetiva?

Indicador: Satisfaccién laboral

123 | ;Estoy satisfecho con las condiciones laborales de la organizacién? X X X

124 ¢ Su institucion le ofrece reconocimiento por el cumplimiento de metas X X X
logradas?

Indicador: Sentido de Pertenencia

125 | ;Se siente parte de una familia en esta empresa? X X X

Indicador: Lealtad al trabajo

126 | ;Demuestro que soy leal con el cumplimiento del desarrollo organizacional? X X X

DIMENSION 2: Compromiso Normativo

Indicador: Colaboracion con trabajo extra

i27 ¢ Si tienes que acabar una actividad urgente, realizas sobre tiempo? X X X

Indicador: Compromiso con los objetivos

i28 | ¢Esta comprometido con la misién, vision y objetivos de la organizacion? X X X

Indicador: Identificacién de las reglas

i29 ¢Conozco y estoy de acuerdo con el reglamento de trabajo? X X X

Indicador: Trabajo en equipo

130 ¢Cree usted que la disciplina de los colaboradores es relevante para realizar X X X
el trabajo en equipo?

131 | ¢El clima laboral es favorable para fomentar el trabajo en equipo? X X X

Indicador: Aportacion en el trabajo

132 ¢ Estoy satisfecho por el reconocimiento a mi desempefio en el desarrollo de X X X
mi trabajo?

DIMENSION 3: Compromiso Continuo

Indicador: Crecimiento profesional

133 | ¢Me motiva saber que puedo crecer profesionalmente dentro de la empresa? X X X

134 ¢ Cree usted que las capacitaciones recibidas favorecen su crecimiento X X X
profesional?

Indicador: Recompensas de trabajo




35 ¢El cumplimiento de las metas en su area de trabajo tiene reconocimiento de X X N
su jefe inmediato?
Indicador: Reconocimiento laboral

136 | ¢Considero que mi trabajo es reconocido por mis compafieros y jefes? X X X
Indicador: Bonificacion por horas extras

137 ¢ Esté satisfecho con los beneficios econdémicos que percibe por las horas X X X
extras?

138 ¢ Cree usted que las horas extras deben de ser compensadas con descansos X X X
fisicos?
Indicador: Logros alcanzados

139 ¢,Cumplo con las metas para para el logro que debo alcanzar para poder X X X
ascender de cargo?
Indicador: Ofrecimiento de oportunidades

140 ¢ Tiene oportunidades de incrementar su desarrollo de habilidades, aptitudes y X X X
actualizacion de conocimientos?

Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y Nombres del juez validador Dr. Espinoza Agurto, Carlos Aurelio

Especialidad del validador: Administrador

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
CcOoNciso, exacto y directo

DNI: 08283815

LIMA 22 de SETIEMBRE del 2022

Firma del Experto Informante.



ANEXO 7: DETALLE DE RESULTADOS DE LA V- AIKEN

Ne items Descripcion V de Aiken
Pertinencia 1.00
ftem 1 Relevancia 1.00
Claridad 1.00
Pertinencia 1.00
ftem 2 Relevancia 1.00
Claridad 1.00
Pertinencia 1.00
ftem 3 Relevancia 1.00
Claridad 1.00
Pertinencia 1.00
ftem 4 Relevancia 1.00
Claridad 1.00
Pertinencia 1.00
ftem 5 Relevancia 1.00
Claridad 1.00
Pertinencia 1.00
ftem 6 Relevancia 1.00
Claridad 1.00
Pertinencia 1.00
item 7 Relevancia 1.00
Claridad 1.00
Pertinencia 1.00
ftem 8 Relevancia 1.00
Claridad 1.00
Pertinencia 1.00
ftem 9 Relevancia 1.00
Claridad 1.00
Pertinencia 1.00
ftem 10 Relevancia 1.00
Claridad 1.00
Pertinencia 1.00
ftem 11 Relevancia 1.00
Claridad 1.00
Pertinencia 1.00
ftem 12 Relevancia 1.00
Claridad 1.00
Pertinencia 0.90
ftem 13 Relevancia 1.00
Claridad 1.00
Pertinencia 0.90
ftem 14 Relevancia 1.00
Claridad 1.00
item 15 Pertinenc_ia 1.00
Relevancia 1.00



item 16

item 17

item 18

ftem 19

item 20

ftem 21

ftem 22

ftem 23

item 24

ftem 25

ftem 26

item 27

ftem 28

ftem 29

ftem 30

item 31

Claridad
Pertinencia
Relevancia

Claridad
Pertinencia
Relevancia

Claridad
Pertinencia
Relevancia

Claridad
Pertinencia
Relevancia

Claridad
Pertinencia
Relevancia

Claridad
Pertinencia
Relevancia

Claridad
Pertinencia
Relevancia

Claridad
Pertinencia
Relevancia

Claridad
Pertinencia
Relevancia

Claridad
Pertinencia
Relevancia

Claridad
Pertinencia
Relevancia

Claridad
Pertinencia
Relevancia

Claridad
Pertinencia
Relevancia

Claridad
Pertinencia
Relevancia

Claridad
Pertinencia
Relevancia

Claridad
Pertinencia
Relevancia

Claridad

1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00



Pertinencia 1.00

ftem 32 Relevancia 1.00
Claridad 1.00

Pertinencia 1.00

ftem 33 Relevancia 1.00
Claridad 1.00

Pertinencia 1.00

ftem 34 Relevancia 1.00
Claridad 1.00

Pertinencia 1.00

ftem 35 Relevancia 1.00
Claridad 1.00

Pertinencia 1.00

ftem 36 Relevancia 1.00
Claridad 1.00

Pertinencia 1.00

ftem 37 Relevancia 1.00
Claridad 1.00

Pertinencia 1.00

ftem 38 Relevancia 1.00
Claridad 1.00

Pertinencia 1.00

ftem 39 Relevancia 1.00
Claridad 1.00

Pertinencia 1.00

ftem 40 Relevancia 1.00
Claridad 1.00

Formula V de Aiken

V= S S = Suma de la valoracién por cada pregunta o items
n(c- 1) n = Nro. de expertos
¢ = niveles de la escala de validacion

Criterio de decisioén

V =>0.8 Posee una adecuada validez

V < 0.8 No tiene una adecuada validez
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