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Resumen

La investigacion tuvo como finalidad demostrar en qué medida, el teletrabajo esta
relacionado con la satisfaccion laboral de los colaboradores en Anglo Peruana
Terra S.A. Es de considerar que los factores negativos del teletrabajo en el entorno
empresarial actual, condiciona a que los colaboradores desarrollen enfermedades
y conflictos profesionales dentro de la organizacion; por consiguiente, el teletrabajo
bien aplicado, es una herramienta que posibilita alcanzar un nivel mayor de
satisfaccion laboral, con el fin de obtener resultados de mejor desempefio en sus
labores. La metodologia empleada fue de tipo aplicada, enfoque cuantitativo y
disefio no experimental, transversal, correlacional. La fiabilidad para el instrumento
teletrabajo alcanzo ,819 y para satisfaccion laboral ,845; evaluados mediante el test
de Alpha de Cronbach y Omega de McDonald. La estadistica inferencial mostro la
correlacion de ,678 conformando la relacion entre las variables de estudio. Las
conclusiones indican que el trabajo remoto es la funcidn descentralizada
fundamental durante el confinamiento y que permite conservar a los colaboradores
laborando; a su vez, manteniendo la satisfaccion laboral a través de la mejora de la
estructura organizacional.

Palabras clave: Desempeiio, tranquilidad, trabajo.
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Abstract

The purpose of the research was to demonstrate to what extent telework is related
to job satisfaction of employees in Anglo Peruana Terra S.A. It is to consider that
the negative factors of remote work in the current business environment, conditions
that employees develop illnesses and professional conflicts within the organization;
therefore, remote work well applied, is a tool that enables to achieve a higher level
of job satisfaction in order to obtain better performance results in their work. The
methodology used was applied, quantitative approach and non-experimental, cross-
sectional, correlational design. The reliability for the telework instrument reached
,819 and for job satisfaction ,845; evaluated by means of Cronbach's Alpha and
McDonald's Omega test. The inferential statistics showed a correlation of .678,
conforming the relationship between the study variables. The conclusions indicate
that remote work is the fundamental decentralized function during confinement and
that it allows to keep the collaborators working, at the same time, maintaining job
satisfaction through the improvement of the organizational structure.

Keywords: Performance, peace of mind, work.
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I. INTRODUCCION

Para iniciar el primer capitulo, se realizé la busqueda de informacion en repositorios
reconocidos basados en las variables teletrabajo y satisfaccion laboral. Desde el
2020, a nivel mundial estallo una crisis producida por el Covid-19, la cual mantuvo
en confinamiento a toda la sociedad, todo conllevo a un considerable cambio en las
organizaciones, las cuales de realizar actividades presenciales pasaron a
desarrollar el teletrabajo en sus establecimientos. Para su abordaje se plante6 la
realidad problematica de la investigacion a nivel internacional, nacional y
organizacional, determinando en contexto en el cual se inicia el estudio. Luego se
plante6 los problemas. Las justificaciones de tipo tedrico, metodoldgico y social.
Finalmente, se disefiaron los objetivos y las hipotesis de la investigacion.

A nivel global, la reclusion afecto econémicamente a todos los paises, una
pequefa cantidad de personas perdieron sus trabajos y otra porcién lo mantuvieron,
pero de manera remota desde sus domicilios, salvaguardando la integridad y el
bienestar de cada uno de ellos. Al principio las personas estaban comodas
desempefiandose desde sus casas, pero con el transcurrir de los meses la situacion
cambio. De acuerdo con la recopilacion de informacién mediante articulos, las
consecuencias del teletrabajo se manifestaron a través del estrés, aislamiento
social y la salud de los individuos, afectando directamente y productivamente; por
lo tanto, tuvo un efecto negativo en la sociedad como despidos, reduccion de
remuneraciones; asi mismo, fue un punto de quiebre en todas las organizaciones
alterando su produccion.

El teletrabajo, se define como la modalidad de brindar servicios laborales de
forma segura desde un lugar fuera del puesto de labor formal y se efectta con el
uso de la tecnologia pero sin desplazarse a la sede principal (Niebuhr et al., 2022,
p.2); en este contexto, las personas que laboran desde casa son afectados minando
en su rendimiento laboral, mostrando niveles de estrés, ansiedad, depresion muy
altos por la cantidad de trabajo y el ambiente en el que se desempeiian (Savolainen
et al.,, 2021, p.3); producto de trabajar mas horas, originando agotamiento
emocional en los colaboradores, afectando en su vida personal (Beckel et al., 2022,
p.8); por lo tanto, tiene mucha importancia estudiar el fenébmeno del teletrabajo, ya
gue genera conflictos en el desempeiio (Wontorczyk et al., 2022, p. 4). Cabe

recalcar, que el trabajo a distancia conllevo un gran reto debido a que reduce



drasticamente las oportunidades laborales, por ello no todos tienen posibilidades
de obtener estabilidad laboral y econdmica (Bouchard et al., 2021, p. 2).

En el ambito internacional, un estudio en Alemania, evidencian influencia
negativa relacionados con sintomas psicologicos vy fisicos ante los individuos que
realizan el teletrabajo (Niebuhr et al., 2022, p.4); asi mismo, la investigacion
realizada en Finlandia, menciona que los colaboradores tienen un alto nivel de
vulnerabilidad en si mismos, tanto como el aislamiento y el miedo de contraer
enfermedades (Savolainen et al., 2021, p. 8); en otro ambito, una investigacion
realizada en Estados Unidos relacioné la satisfaccion laboral con los factores
negativos y tecnologicos como consecuencia del teletrabajo (Beckel et al., 2022,
p.25); de acuerdo con el estudio realizado en Polonia, el lugar de trabajo dentro del
domicilio, influye en su maxima expresion con los colaboradores, ya que no es un
area de trabajo adecuada, influidos por muchos distractores que afectan en el
desemperio y salud de los mismos (Wontorczyk et al., 2022, p. 13); finalmente una
investigacion realizada en Canada, concluyé que las organizaciones que se
adaptaron al teletrabajo, tuvieron como resultado personal con mayor carga laboral
y como consecuencia de ello, presentaban niveles altos de ansiedad, estrés y fatiga
laboral, la cual reducia su desempenio profesional (Bouchard et al., 2021, p.8).

Por otra parte, a nivel nacional un estudio realizado en la ciudad de Lima
indica que, el teletrabajo tuvo efectos relacionados directamente con la satisfaccion
laboral debido a enfermedades enddgenas y exdgenas contraidas en pandemia,
afectando el desempefio de los colaboradores (De la Matta, 2020, p.79); otro
estudio realizado al personal que realizan el teletrabajo en la ciudad de Lima,
determino que se generd conflictos dentro del mismo, los cuales se han
manifestado con trastornos profesionales, afectando las decisiones que tomaron
las organizaciones para adaptarse al método de trabajo, produciéndose
discrepancias en los derechos de los teletrabajadores. Del mismo modo, afectd
directamente en la salud de los colaboradores por el teletrabajo, generando un nivel
de estrés mayor al trabajo presencial, agravando la salud de los que cuentan con
enfermedades crénicas y hereditarias (Rivera et al., 2021 p. 3). Un estudio realizado
en la red de salud de Huamalies, planteo un proceso de mejora continua para
reducir los factores que aquejan a los colaboradores, planeando estrategias y

métodos que salvaguarden la integridad de los mismos (Ortiz et al., 2021, p38).



A nivel organizacional, se aborda el estudio de las variables teletrabajo y
satisfaccion laboral producto del bajo desempeiio de los colaboradores de la
organizacion en tiempo de Covid- 19 en inicios del afio 2020; en el cual, el area
administrativa fue derivada a realizar el teletrabajo, funciones a distancia sin ser
supervisados. En meses posteriores conforme a un informe de productividad
realizado por el area de Gerencia del afio 2020 — Agosto, en la organizacion minera,
evidencio un significativo descenso en el rendimiento, presentando enfermedades
nocivas a la salud, malestares ergonémicos, trastornos mentales, quejas de las
condiciones laborales y el area de trabajo insuficientes, las cuales afectaban en su
tranquilidad conforme a lo manifestado por los teletrabajadores. Dichos factores
generaron problemas dentro de la organizacion afectando a las subsiguientes areas
las cuales, al no ser resueltos, incrementaron la insatisfaccion y deficiente
desempenfo en sus responsabilidades asignadas; repercutiendo en los indicadores
de crecimiento y productividad, causando disminucion de ingresos, reduccion
personal, cierre de sucursales, en el extremo, cierre de la organizacion.

A partir de los sefialado anteriormente, la finalidad de la investigacion es,
evidenciar la relacién que genera la satisfaccion laboral en el teletrabajo junto a la
obtencion de informacién de los factores que aquejan a los teletrabajadores.
Conforme en lo indicado en las lineas anteriores, se prosigue a plantear el problema
de la investigacion, definido como la direccién a varios propésitos y la intencion de
probar la hipotesis y teorias planteadas por el investigador (Pradoto et al., 2021, p.
347); por lo tanto, el problema de investigacion es: ¢ Cudles es la relacién que existe
entre el teletrabajo y la satisfaccion laboral de los colaboradores en la empresa
Anglo Peruana Terra S.A.?

Los problemas especificos son: (a) ¢Cudl es la relacibn que existe entre
relaciones laborales y la satisfaccibn laboral en los colaboradores de la
organizacion?, (b) ¢ Cual es la relacion que existe entre interrupcién en el trabajo y
la satisfaccion laboral en los colaboradores de la organizacion?, (c) ¢Cual es la
relacion que existe entre condiciones de teletrabajo y la satisfaccion laboral en los
colaboradores de la organizacion?, (d) ¢ Cudl es la relacion que existe entre factores

del teletrabajo y la satisfaccién laboral en los colaboradores de la organizacion?



Toda investigacion debe justificarse teéricamente; para ello es de considerar
gue el fundamento tedrico debe estar contextualizado en la descripcion de
conceptos, argumentos y caracteristicas, en la cuales se sustenta la evidencia
cientifica de la investigacion y situar la informacion en el contexto investigativo
(Alvarez, 2020, p.1); por lo tanto, la teoria dentro de la investigacion parte desde la
definicion de las variables y dimensiones con sus autores dentro del cuerpo del
estudio; integrando definiciones desde el punto de vista de otros autores que
refuerzan las teorias con los cuales permitieron proceder al cruce de las mismas en
la discusidn, elaborar la conclusién y postular recomendaciones.

La justificacidon metodoldgica, se define como el método de recopilacion de
datos mediante la aplicacion de un cuestionario con una cantidad de preguntas que
permitira obtener resultados medibles en base a las variables, reconociendo el
impacto y también la solucion a los problemas dentro de la investigacion (Alvarez,
2020, p.2); por lo tanto, para el estudio se empled un cuestionario con un total de
42 reactivos con respuestas multiples relacionadas a la escala de Likert, la cual se
aplicara a la muestra de 102 colaboradores de la empresa minera; en el mismo
ambito, se procesara los resultados por medio de los programas SPPSv25 y
JAMOVIv2.2.5, los cuales permitiran obtener datos estadisticos y evidenciar la
aplicacion del instrumento en la investigacion.

La justificacion social, se define como los aportes de analizar, transformar y
explicar los resultados obtenidos de la investigacion direccionados a ofrecer una
solucion de los requerimientos de la sociedad, las cuales se involucran a los
colaboradores y las organizaciones proponiendo estrategias para la mejora laboral
(Alvarez, 2020, p.2); por lo tanto, la investigacion brinda aportes a los colaboradores
y empleadores de la empresa minera, por el cual brinda informacion del teletrabajo
y la satisfaccion laboral, apoyando y mejorando las condiciones laborales, con el fin
de implementar estrategias de mejora continua, beneficiando el ambito social y
laboral de los involucrados.

Seguidamente se plante6 los objetivos de la investigacion, considerando
para ello, que todo objetivo debe recopilar informacion clara, objetiva, real y
alcanzable para guiar la investigacion (Arias et al., 2020 p. 310); en ese sentido, el
objetivo de la investigacion debe plantearse utilizando verbos indefinidos tales

como, formular, plantear, desarrollar, evaluar, disefiar y exponer (Carhuancho et



al., 2019, p.34); con el propésito de explicar los factores del estudio de manera
objetiva; a partir de ello, se planted el objetivo general: Demostrar la relacion entre
el teletrabajo y satisfaccion en los colaboradores de la empresa en Anglo Peruana
Terra S.A.

En el mismo &mbito, los objetivos especificos son: (a) Plantear la relacion
gue existe entre relaciones laborales y la satisfaccion laboral en los colaboradores,
(b) Evidenciar la relacion que existe entre las interrupciones en el teletrabajo y la
satisfaccion laboral en los colaboradores, (c) Evaluar la relacion que existe entre
condiciones de teletrabajo y la satisfaccion laboral en los colaboradores, (d)
Exponer la relacion que existe entre factores del teletrabajo y la satisfaccion laboral
en los colaboradores.

En el caso de las hipotesis se definen como explicaciones tentativas de
fendmeno o problemas investigados, formulados en proposiciones o afirmaciones
internamente en la investigacion basadas en una teoria (Sampieri, 2019, p.124). en
ese sentido, sirve para explicar los hechos reales y demostrarlos, a partir de ello se
planted la hipoétesis general: Existe una relacion significativa entre el teletrabajo y
la satisfaccion de los colaboradores de la organizacion en Anglo Peruana Terra S.A.

Hipotesis especificas: (a) Existe una relacion significativa entre las
relaciones laborales y la satisfaccion laboral en los colaboradores la organizacion,
(b) Existe una relacion significativa entre las interrupciones en el teletrabajo y la
satisfaccion laboral en los colaboradores de la organizacion, (c) Existe una relacion
significativa entre las condiciones de teletrabajo y la satisfaccion laboral en los
colaboradores de la organizacién, (d) Existe una relacion significativa entre los
factores del teletrabajo y la satisfaccion laboral en los colaboradores de la

organizacion.



Il. MARCO TEORICO

El siguiente capitulo se direcciona en el contexto teérico de la investigacion,
centrado en presentar las posturas del problema investigado. También, se plante6
estudios desarrollados en diferentes contextos, los cuales brindaran enfoques
tedricos para comparar y discutir los resultados. A partir de ello, se proporciono las
bases conceptuales de las variables y dimensiones proporcionadas en la
operacionalizacion para cada termino especifico. Por consiguiente, se inicia con la
presentacion del antecedente nacional.

Guizado et al. (2021), indica en la siguiente tesis titulada, El teletrabajo y su
influencia en la satisfaccion laboral de los colaboradores de la Defensa Publica del
Callao, afio 2021. Asi mismo planteo como objetivo, analizar el teletrabajo y su
influencia en el bienestar laboral de los colaboradores. La teoria del teletrabajo
segun Velasquez (2018), quien define como la modalidad de prestar servicios
descentralizados, asi mismo se caracteriza por usar equipos tecnolégicos para
realizar sus labores, sin necesidad de trabajar presencialmente en la organizacion.
También, la teoria sobre la satisfaccion laboral segin Inegbedion (2020), quien
define como la calma laboral bajo un ambiente de trabajo favorable para
desempefiarse en sus labores. los resultados sefialan una correlacion de Spearman
de ,429 y una significancia de .001. La conclusién indica que proporcionar
herramientas tecnoldgicas, tiempos de trabajos moderados y una adecuada
comunicaciéon con los delegados en el trabajo da un mayor nivel de satisfaccion
laboral, también la organizacion debe considerar que el bienestar del colaborador
es punto clave del trabajo ya que tiene un mayor grado de dependencia con los

factores negativos que son percibidos por los colaboradores.
En el contexto internacional; Mahmood et al. (2021), indica en su siguiente

titulo, Satisfaccion laboral del teletrabajo de los profesores con él durante la
pandemia en un colegio de Europa. Sefalando como objetivo, el impacto de las
exigencias del trabajo remoto, empleando un modelo de exigencias laborales y
recursos. Desde el contexto del teletrabajo segun Tokarckuk et al. (2021), quien
define como el uso de la tecnologia y programas que permiten ser una alternativa
laboral y productivo ante la sociedad y el mercado profesional, contrario al estilo
tradicional y sin descuidar dicha labor. En el contexto de satisfaccion laboral, segun

Golden (2008), quien define como la tranquilidad de la que el colaborador puede



desempefarse de forma abierta, con métodos de recopilacion de informacién
relevantes, area de trabajo pasivo y sin complicaciones. En el mismo ambito; los
resultados sefalan una correlacion de Spearman de ,700 y una significancia de
.001. En conclusién, se ha comprobado que los recursos laborales son de gran
apoyo en la satisfaccion laboral, la cual es muy distinta a la modalidad presencial y
en la que mantener un ambiente de trabajo estable se logra a través de métodos y
estrategias.

Irawanto et al. (2021), indica en su siguiente titulo, Trabajo desde casa:
Medicién de la satisfaccion entre el equilibrio entre la vida laboral, personal y el
estrés laboral durante la pandemia del covid-19 e Indonesia. Indico su obijetivo,
llenar los vacios posible predictores de la satisfaccion laboral. La teoria de
relaciones laborales, segun Jyothi et al. (2012), quien define como la influencia del
clima laboral de los colaboradores con los superiores en todo aspecto de trabajo,
observando en su desempefio. Asi mismo el contexto de la satisfaccion laboral
segun Martin et al. (2012), quien define como la relacién de la serenidad del
colaborador dentro de la empresa, pero también en el trabajo descentralizado por
el confinamiento. En el mismo ambito, los resultados sefialan una correlacion de
Spearman de ,880 y una significancia de ,005. En conclusion, se requiere la
determinacion de conciliacidén entre la dimension relaciones laborales y la variable
satisfaccion laboral, implementacién de mayor énfasis entre la comunicacién de los
trabajadores y su jornada laboral.

En el mismo ambito, Protado et al. (2021) en su estudio, El papel del estrés
laboral, el clima organizacional y la mejora del desempefio de los empleados en la
implementacion del trabajo remoto. El cual planteo como objetivo, determinar la
comprension y aceptacion del clima organizacional para los trabajadores. La teoria
de las relaciones laborales seguin Cordozo et al. (2019), quien define como la
relacién que se tiene entre los colaboradores y la organizacién donde se tendra en
cuenta mejorar el clima organizacional entre ambos, mediante reconocimientos y
métodos de produccion efectiva. Asi también, la teoria de satisfaccion laboral segun
Ahmad et al. (2018), quien define como la motivacién que se brinda al colaborador
para mejorar el desempefio de forma positiva y con la concentracion necesaria que
amerita el trabajo. En el mismo ambito, los resultados sefialan una correlacion de

Spearman de ,906 y una significancia de .005. En conclusion, se requiere la



reduccion del estrés y los efectos negativos en los colaboradores los cuales afectan
en su rendimiento de los mismos, a mayor énfasis de reduccion con pausas activas
junto a formatos de estrategias de reduccion de estrés se puede reducir el mismo
y que los colaboradores rindan mejor en su horario de trabajo.

Morilla et al. (2021) indica en su titulo, Teletrabajo y servicios sociales Espafia
durante la pandemia covid — 19. Planteo como objetivo, analizar el perfil de los
trabajadores durante el periodo de pandemia. Segun la teoria interrupciones en el
teletrabajo segun Fantova (2003), quien define como el impedimento de la
continuidad de los procesos donde encontramos los conflictos familiares y el trabajo,
carga laboral y los efectos negativos de salud; por lo tanto, la calidad de desempefio
puede ser nada favorable para la empresa; por otro lado, en el contexto satisfaccion
laboral segun Caballero (2002), quien define como la aceptacién de la tranquilidad
laboral bajo los parametros de funcién y también por la seguridad de un contrato con
todos sus acuerdos. En el mismo ambito, los resultados sefialan una correlacion de
Spearman de ,777 y una significancia de .001. En conclusion, desde el enfoque de
servicio al teletrabajo se consigna a las condiciones de la poblacién de
colaboradores remotos, se representa los efectos negativos con sensaciones de
agobio, encierro e insuficiencia en la presentaciéon de informes y es necesario
implementar estrategias que reduzcan los efectos.

Barriga (2021), indica en su titulo, La influencia del conflicto trabajo—familia
en el agotamiento durante el covid — 19 pandemia: el efecto de la sobrecarga de
teletrabajo. El objetivo de su investigacion fue, estudiar el impacto de las
interrupciones, teniendo en cuenta la sobrecarga de trabajo en los colaboradores
remotos. En el contexto de interrupciones en el teletrabajo segun Spuk (2020),
quien define como las complicaciones en los trabajadores remotos debido al alto
nivel de desconcentracion de las interrupciones y las diferentes dificultades del
mismo trabajo por encontrar la informacién necesaria. Por otro lado, en la
satisfaccion laboral segun Salavana (2004), quien define como la comodidad que
necesita los colaboradores para que pueda desempeiiarse de forma eficiente ya
gue con los implementos necesarias puede trabajar a distancia y sin interrupciones
en el trabajo remoto. En el mismo ambito, los resultados sefialan una correlacién
de Spearman de ,861 y una significancia de .001. En conclusion, se trasluce un

nivel alto de conflictos laborales junto a disminucion de la satisfaccion de los



colaboradores durante el trabajo remoto, aumentando conflictos negativos, también
de mas horas y aumento de peso por mala alimentacion de los mismos, es
necesario iniciar métodos de pausas activas junto a estrategias necesarias de usar
métodos de busqueda de informacion para el mejor desempefio del colaborador.
Sandoval et al. (2021) indica en su titulo, Trabajo remoto, estrés laboral y
vida laboral en tiempos de pandemia: una situacién en América latina. Indica su
objetivo, analizar el impacto del conflicto trabajo-familia en el burnout, considerando
la sobrecarga laboral. La teoria de condiciones del teletrabajo, segun Song (2020),
guien define como la calidad de vida en el area de trabajo tales como trabajar las
horas laborales requeridas, los implementos necesarios y también el trabajo con
especificaciones donde el colaborador se desempeiia sin complicaciones. Por otro
lado, la satisfaccién laboral segin Allen (2015), quien define como al aceptacion y
seguridad laboral en el cual se sienten tranquilos por trabajar bajo un régimen
laboral que cumple con el cuidado de los colaboradores. En el mismo ambito, los
resultados sefialan correlacion de Spearman de ,682 y una significancia de .001.
En conclusion, en algunos estados informan que el teletrabajo ha generado menor
nivel de satisfaccién por el método de trabajo, los conflictos del area junto a la carga
familiar sin fronteras que interfiere en su desempefo laboral, afectando en su
equilibrio entre la vida personal y laboral, mismo que genera estrés y preocupacion.
Kurozovich et al. (2021), indica en su titulo, Teletrabajo y resultados
laborales: un modelo de mediacion moderado del uso del sistema, la calidad del
software y el intercambio social. Su objetivo fue, medir la relacion del uso de sistema
de teletrabajo y satisfaccion. Desde el contexto condiciones del teletrabajo segun
Vankatesh (2002), quien define como los adecuados instrumentos de trabajo y los
equipos que son seleccionados de manera adecuada para mejorar el desempefio
en el puesto de trabajo. Por otro lado, la satisfaccién laboral segun Wayne (2002),
guien define como el compromiso organizacional y el desempefio laboral y como
influye en los resultados laborales. En el mismo ambito, los resultados sefialan
correlacion de Spearman de ,800, y una significancia de .001. En conclusion,
trabajar a distancia indica que tiene importancia las herramientas de trabajo y la
organizacioén por la cual influye el colaborador y su desempefio junto al compromiso

gue tiene cada uno, conocer los elementos criticos en el teletrabajo es fundamental



para que puedan mitigar los mismo y los colaboradores trabajen de manera
correcta.

Wodohrmann (2021), indica en su titulo, Entendiendo el lado bueno y el oscuro
del teletrabajo: un analisis empirico de las condiciones de trabajo y los problemas
de psicosomaticos. El cual menciona como objetivo, el teletrabajo cambia los
factores de trabajo del empleo remunerado en tal forma los recursos y demandas
laborales. Desde el contexto factores del teletrabajo segin Glass (2016), quien
define como el puesto de trabajo y el tiempo que se emplean para realizar la jornada
laboral ya que influye la hora de comienzo, pero no tiene hora de finalizar la labor,
el tomar descansos y los puestos de trabajo en el que se desemperian, tiene una
fuerte relacion en que los mismos generan horas extras no reconocidas y que
corren riesgo de explotarse asi mismo. Por otro lado, la satisfaccion laboral seguin
Dekker (2007), quien define como tranquilidad percibida de los colaboradores, en
como se desempefian fructiferamente y positivamente sin que haya conflictos
laborales, usando los artefactos necesarios y con mucha fluidez de trabajo sin
presion u fatiga. En el mismo ambito, los resultados sefialan correlacion de
Spearman de ,760 y una significancia de .001. En conclusion, se conocio los puntos
negativos y positivos de la investigacion en las cuales los factores de trabajar de
forma remota influyen mucho en su desemperio y por el cual es necesario mejorar
la calidad de comunicacion y proporcionar las herramientas necesarias para todo
el personal.

Jamal (2021), indica en su titulo, Teletrabajo durante covid-19: una
mediacion moderada. Un enfoque que vincula los recursos laborales con la
satisfaccion laboral. Menciona como objetivo, determinar la importancia de los
efectos positivos y negativos sobre el equilibrio de la vida y el trabajo, la satisfaccion
laboral y relaciones profesionales. Desde el contexto factores de teletrabajo segun
Langfrend (2000), quien define como los elementos de trabajo como la autonomia
laboral sobre el control de trabajo y el area en el cual se desempefia el mismo, el
trabajo remoto también infiere en el area de trabajo no adecuado ya que no todos
los que lo realizan tienen las herramientas adecuadas para trabajar y los medios
econdémicos para acondicionarlo por lo cual su desempefio también se vera
afectado; por otro lado, la satisfaccion laboral segun Bekker (2007), quien define

como los recursos que la empresa brinda, junto a la motivacion profesional que
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proporciona resultados positivos en el desempefio bajo un proceso motivacional.
En el mismo ambito, los resultados sefialan correlaciéon de Spearman de ,854 y una
significancia de .001. En conclusion, el equilibro del trabajo y la vida personal influye
su desempefio, es necesario disefiar y organizar los métodos de teletrabajo que
garanticen el equilibrio entre la vida laboral y la satisfaccion laboral, las
organizaciones deben apoyar a sus colaboradores en afronta las crisis y por ello
obtendran resultados positivos.

A continuacién, se definira la teoria cientifica como, una busqueda
exhaustiva de informacion para un buen estudio, la cual debe ser claro a la realidad
en el proyecto de investigacion (Villasis et al., 2019, p.91); en el mismo ambito, se
debe de tener mucha cautela en el momento de realizar la definicion ya que se
contrastara con la hipotesis y la necesidad de la investigacion (Hernandez y
Mendoza, 2018, p.150); por ende, el desarrollo de la teoria es de datos empiricos
la cual es obtenida por medio de la investigacion, asi mismo es el conocimiento de
diferentes enfoques ya estudiados (Pollock et al., 2018, p.138). Por lo tanto, la
busqueda sistematica se puede obtener de manera eficiente y efectiva alineandose
en la estructura del proyecto de investigacion.

La teoria del teletrabajo, se define como el desempefio desde casa en
conexién con la empresa a larga distancia, correspondientemente se desempefia
una prestaciéon de servicio pero laborando en el trabajo remoto (De Vries et al.,
2019, p.571); asi mismo, es el trabajo que desempefia una persona dentro de una
organizacion pero de forma descentralizada en un lugar alejado de la locacién de
la empresa (Adamovic, 2022, p. 3); en el mismo ambito, el teletrabajo se define
como la forma de trabajar en la cual no es necesario apersonarse a las oficinas de
la organizacion (Barriga et al., 2021, p. 3). asi mismo, el teletrabajo es la funcién
realizada desde el punto alejado de la organizacion, realizando cumpliendo y
efectuando con las funciones designadas desde el inicio de la prestacién de servicio
(Sandoval et al., 2021, p.2); en el mismo ambito, el teletrabajo brinda mas horas
para laborar desde casa sin desplazarse a la empresa, pero exige mayor

concentracion (Beauregard et al., 2019, p.3)
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Figura l

Modelo tedrico de la investigacion

Equilibrio
de la vida

Productividad
laboral

Teletrabajo '

Satisfaccion
laboral

Compromiso
laboral

Fuente. Tomado de Sandoval-Reyes, J., Idrovo-Carlier, S., & Duque-Oliva, E. J.
(2021). Remote work, work stress, and work—life during pandemic times: A Latin
America situation. International Journal of Environmental Research and Public
Health, 18(13), 7069

El modelo tedrico esta basada en la variable del teletrabajo, en el cual se
presenta una serie de dimensiones relacionadas al ambito profesional, pero de
efectos negativos, las cuales son el estrés, equilibrio de la vida, productividad
laboral, junto al compromiso laboral; asi mismo se visualiza una caracteristica
importante dentro de toda organizacion la cual es la satisfaccion laboral, asi mismo
es la prevalencia de toda organizacidén debido a que si el colaborador siente un
clima laboral saludable con los implementos necesarios para realizar sus funciones,
permitira que los resultado seradn favorables para la empresa; por lo tanto, la
relaciébn que tiene todos los factores son puntos importantes en las cuales se
puedan tomar énfasis en reducir los efectos negativos y aumentar la calidad de
bienestar en el colaborador. El analisis nos permitié determinar los indicadores que
se encuentran relacionados en las variables investigadas ya mencionadas y asi

lograr un mejor resultado de los objetivos.
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Figura 2

Modelo adaptado para la investigacion

. Salud
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Fuente. Adaptado de Sandoval-Reyes, J., Idrovo-Carlier, S., & Duque-Oliva, E. J.
(2021). Remote work, work stress, and work-life during pandemic times: A Latin
America situation. International Journal of Environmental Research and Public
Health, 18(13), 7069.

El modelo practico se basa en la relacidon que se evidencia entre las dos
variables, teletrabajo y satisfaccion laboral, en la cual se relaciona los factores
negativos del trabajo remoto con las caracteristicas de la satisfaccion laboral. Las
dimensiones relevantes son las relaciones laborales, interrupcion en el teletrabajo,
condiciones de teletrabajo y los factores del mismo los cuales se relaciona
directamente en la satisfaccion del colaborador y permite el analisis para el
desarrollo del problema especifico.

El teletrabajo desde la dimension: Relaciones laborales, se define como la
comunicaciéon profesional, entre el colaborador y los superiores, existe desde la
prestacion de servicios a cambio de una remuneracion (Choe et al., 2022, p.2); por

consiguiente, las relaciones laborales, se define como la base profesional entre los
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colaboradores y los superiores comprendiendo un trato hablado solucionando las
necesidades de los colaboradores por parte del trabajo (Abdullaeva, 2022, p.6).

El teletrabajo desde la dimension: Interrupciones laborales, se define como
la suspension de actividades de corto tiempo por factores tales como ruidos, gritos,
bullas externas entre otros los cuales hacian que el colaborador se desconcentre
de la ilacion de su trabajo y el mismo sea repercutido en su desempefio laboral
(Anjum et al., 2020, p. 3); por consiguiente, se define como pausas involuntarias e
irritantes por los sonidos externos son realizados en el lugar de trabajo (Cui et al.,
2018, p. 379).

El teletrabajo desde la dimension: Condiciones del teletrabajo, se define
como la calidad del ambiente laboral en el que se desempefian junto a la
infraestructura y la ergonomia a emplearse dentro del horario de trabajo (Sousa et
al., 2021, p. 2); en el mismo &mbito, se define como la constancia laboral en el que
se describe las pautas de trabajo y los puntos a respetar del colaborador como los
horarios salarios, y funciones del mismo (Petcu et al., 2021, p. 2).

El teletrabajo desde la dimension: Factores del teletrabajo, se define como
los recursos necesarios para realizacion del trabajo remoto (Jiao et al., 2021, p. 4);
en el mismo ambito, se define como el cumplimiento de las funciones laborales de
los colaboradores a desempefarse dentro del trabajo remoto (Elldér, 2019, p. 2).

Desde otra perspectiva, el teletrabajo se define como la habilidad de trabajar
de forma descentralizada prestando servicios laborales, desempefiando junciones
sin movilizarse al centro de labores (Bhat, 2022; p.14), en el mismo ambito, el
teletrabajo es la prestaciones de servicio mediante un contrato con la
desnaturalizacién del mismo, trabajando de forma remota en una ubicacion alejada
a las oficinas (Kubo, 2021, p.2); a su vez, se define como el desempefio laboral
fuera del puesto de trabajo en la sede pero a su vez desempefiando las mismas
funciones desde el domicilio u otra locacion (Mello y Dal Colletto, 2022, p.211); en
el mismo contexto, se define como el ejecucion de laborar a distacia recibiendo una
remuneracion por las prestaciones de servicio requeridos por la organizacion
(Hager, 2018, p.38), para finalizar, se define como una modalidad de trabajo sin
movilizarse al centro de labores pero a su vez realizando funciones a distancia
usando la tecnologia para cumplir con los requerimientos de la organizacion
(Irawanto et al., 2021 p.2).
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El teletrabajo desde la dimension: Relaciones laborales, se define como la
participacion de los colaboradores y los superiores con el fin de una mejor
comunicacion y el desenvolvimiento de la informacién en el entorno profesional
(Beckel y Fisher; 2022, p.10); también, se define como la conexién entre el personal
y los delegados de alto rango con el objetivo de asegurar la armonia y fluidez de la
informacion requerida para las labores (Hager, 2018, p.2); para finalizar, se difiene
como el vinculo profesional entre los empleadores y los trabajadores teniendo
comunicacién horizontal con el fin de mejorar el ambiente profesional y la fluidez
del trabajo (Lunde y Flovik, 2022, p.6).

El teletrabajo desde la dimensién: Interrupciones laborales, se define como
las pausas involuntarias, causadas por ruidos, bullas entre otros que son causados
externamente (Barriga et al., 2021, p.5); en el mismo sentido, se define como la
suspension de actividades por agentes externos evitando la concentracion
requerida para el desempefio profesional (Beauregard, 2019, p.22); por
consiguiente, se define como la discontinuidad de las funciones laborales producida
por el entorno dentro del teletrabajo (Elizalde, 2021, p.2).

El teletrabajo desde la dimension: Condiciones de teletrabajo, se define
como puntos clave dentro del teletrabajo como el contrato, el ambiente de trabajo
junto a la desnaturalizacion de las funciones laborales (Wohrmann y Ebner, 2021,
p.350); por consiguiente, se define como las caracteristicas dentro de la funcién del
teletrabajo, las horas de trabajo, las funciones, el tiempo de trabajo entre otros
(Omorede et al.,, 2020, p.6); para terminar, se define como los elementos de
produccion que permiten el desempefio positivo de los colaboradores, cumpliendo
actividades y funciones requeridas por el empleador (Fana et al., 2020, p. 4).

El teletrabajo desde la dimensidn: Factores del teletrabajo, se define como
las areas en la que se desempefian los colaboradores tales como la concentracion,
la jornada de trabajo entre otros (Gorjifard y Crawford, 2021, p.71); por
consiguiente, se define como la conexion del empleador y los colaboradores en
relacion a la mejora del puesto de trabajo junto a la disminucion de factores
negativos que afectan al desempefio laboral (Forte et al., 2021, p.5).

La satisfaccion laboral, se define como el bienestar personal y el ambiente
laboral idoneo para desempeniar sus funciones con los instrumentos de trabajo, el

salario adecuado a las funciones y las relaciones profesionales (Tamers et al.,
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2020, p.22); por consiguiente, se define como el estado emocional positivo de los
colaboradores en resultado de la experiencia laboral alcanzando la satisfaccion de
acer una eficiente labor (Beckel y Fisher, 2022, p.30). Para finalizar la satisfaccion
laboral, se define desde la motivacion, liderazgo y la cultura de la empresa en la
gue los colaboradores puedan también sentirse a gusto con el ambiente sin
obstaculos a las metas alcanzables (Paais y Pattiruhu, 2020, p.577).

La satisfaccion laboral desde la dimension: Estrés laboral; es un sintoma de
agobio y de fatiga por parte de la carga laboral, obstaculizando el desempeiio del
trabajador (Wontorczyk y Roznowski, 2022, p.4); por consiguiente, se define como
el efecto negativo por la carga laboral y se trasluce por medio del cansancio, fatiga
e irritabilidad (Beckel y Fisher, 2022, p.15).

La satisfaccion laboral desde la dimension: Salud general, se define como la
gestion de riesgos laborales producido por factores del trajo resultando en
enfermedades profesionales y ergonomicos (Beckel y Fisher, 2022, p.4); por
consiguiente, se define como una disciplina encargada de buscar los factores
claves en la que se expresan muchas enfermedades profesionales con el fin de
evitarlos o disminuirlos (Niebuhr et al., 2022, p.3).

La satisfaccion laboral desde la dimension: Conflictos laborales, se define
como la relacién interpersonal del colaborador que realiza en el teletrabajo y los
conflictos de la familia afectando en su desempefio laboral (Beckel y Fisher, 2022,
p.15); por consiguiente, se define también como las disputas de tipo profesional el
cual surgen dentro del entorno laboral y también por factores externos (Bialek et
al., 2022 p.4).

La satisfaccion laboral desde la dimension: Enfermedades laborales, se
define como las consecuencias del trabajo ejecutado, realizando actividades
prolongadas y agentes nocivos (Beckel y Fisher, 2022, p.13); asi mismo, se define
como los factores en las que estan expuestos todos los colaboradores produciendo
lesiones y molestias por fuerzas o posturas de uso prolongado (Lyttelton y Zang,
2022, p.26).

La satisfaccién laboral desde la dimensién: Desigualdad laboral, se define
como las irregularidades laborales dentro del entorno profesional (Lyttelton y Zang,
2022, p.20); en el mismo ambito, se define como los distintos factores del trabajo

en la que se desempefian los colaboradores, pero a su vez existen brechas por el
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desemperio resultando en conflictos por género, el desempefio profesional junto a
las remuneraciones entre otros (Beckel y Fisher, 2022, p.4).

Desde otra perspectiva, la satisfaccion laboral es definido como la relacién
optima entre el ambiente laboral y el colaborador, asi mismo la percepcion de la
persona en cdmo se siente al realizar funciones dentro de la organizaciéon (Deng et
al., 2018, p.4); por consiguiente, la satisfaccion laboral se define como el bienestar
del trabajador, su buen desemperio, la calidad de trabajo que presentan por laborar
en un ambiente positivo (Kocman y Weber, 2018, p.2); en el mismo ambito, la
satisfaccion laboral, se define como el enlace de la motivacion y la solucion de
problemas de manera eficaz, el buen ambiente en el trabajo entre otros que
permiten al colaborador desempefiarse de manera oOptima con buenos animos
(Vigan y Giauque, 2018, p.598).

La satisfaccion laboral desde la dimension; Estrés laboral; se define como el
efecto negativo hacia la salud debido a la carga laboral y los factores externos que
afectan a los colaboradores (Magnavita et al., 2021 p.3); por consiguiente, se define
como una patologia producto de la carga laboral, asi mismo independiente que
afecta de forma directa al colaborador expresandose en su actitud con expresiones
negativas (Irawanto et al., 2021 p.2); para culminar, se define como un sintoma de
efecto negativo en el colaborador, producido por el clima laboral y carga profesional
(Drumea, 2020, p.337).

La satisfaccion laboral desde la dimensién; Salud general, se define como el
estado emocional también influye mediante la motivacion por parte de la empresa,
el reconocimiento de la cual son parte los colaboradores ya que repercute en su
salud y la felicidad del mismo (Kocman y Weber, 2018, p.2); en el mismo sentido,
se define como la actividad de proteccion al colaborador bajo funciones de
disminucién de enfermedades profesionales (Hunefeld et al., 2020, p.84); para
culminar, se define como la reduccién de factores de riesgos que afectan a los
colaboradores en su desempeiio (Geldart, 2022, p.2).

La satisfaccion laboral desde la dimension; Enfermedades laborales, se
define como las complicaciones contraidos por las funciones del trabajo
prolongadamente y repetitivos que afectan al colaborador (Dos Santos, 2021,
p.343); asi mismo, se define como patologias contraidas por la labor desempefado

descentralizado y en las oficinas de la organizacién por el prolongado ejercicio u

17



malestares de posturas estaticas (Abobakr et al., 2019, p.76); asi también, se define
como las dolencias profesionales producidas por el trabajo en el que se desempefia
el colaborador (Putri, 2019, p.188).

La satisfaccion laboral desde la dimension; Conflictos laborales, se define
como la contraposicion de trabajar bajo condiciones no favorables para una porcion
de colaboradores (Kingma, 2019, p.384); en el mismo ambito, se define como la
disputa entre el colaborador y los empleadores por las condiciones de trabajo junto
a las desigualdades salariales (Babapour, 2020, p.1); para finalizar; se define como
la disputa dentro de los pardmetros establecidos en el contrato y que no son
respetados por el empleador (Saragih et al., 2021, p.130).

La satisfaccion laboral desde la dimension; Desigualdad laboral, se define
como una disputa por las oportunidades profesionales junto a las remuneraciones
por desempefio y conocimientos (Awit et al., 2020, p.14); por consiguiente; se
define como el desequilibrio profesional en base a las remuneraciones, los puestos
de trabajo junto a las oportunidades desiguales en el género (Kuruzovich et al.,
2021, p.5).
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ll. METODOLOGIA

En el presente capitulo, se desarrollo el tipo, enfoque y disefio de investigacion,
indicadores, escala, criterios de inclusibn y exclusién, poblacién, muestra,
muestreo, técnicas, procedimientos, método de andalisis y por ultimo aspectos éticos
(Mendoza y Ramirez, 2020, p.27). Los cuales conforman la parte del desarrollo del
capitulo de metodologia con el objetivo de apoyar en el desarrollo de la
investigacion.

3.1.Tipo y disefio de investigacion.

Tipo de investigacién.

La investigacion se distribuye en funcién de tiempo, propésito, lugar y técnica.
Algunos proyectos cuentan con pequefias variaciones en el contexto o similitudes
en la variable investigada pero cada uno es independiente en su finalidad (Patel y
Patel, 2019, p.49). La investigacion aplicada se define en que la variable ya fue
estudiada y los resultados aplicados se pueden evaluar de fuentes externas
(Pollock et al., 2018, p.138).

Disefio de investigacion.

Una investigacion no experimental se define como la investigacion que se elaboro
sin manipular las variables, se difiere a observar o medir los fendbmenos para
proceder a analizarlos (Sampieri, 2019, p.174); se basé en la muestra obtenida y la
observacion de los factores en la investigacion.

Un disefio correlacional indica la relacion entre dos o mas variables,
categorias o conceptos en un momento determinado los cuales pueden ser en
términos correlacionales en funcion de la relacién causa-efecto (Herbas, 2018,
p.153).

El disefio transaccional o también conocido como transversal, se define
como describir, la obtencién de datos, evaluar la situacion, analizar la incidencia de
cada variable (Hernandez et al., 2018, p.150). Se aplicara mediante las encuestas
a los colaboradores de la empresa para asi poder obtener las opiniones el cual nos
indicara las situaciones que se atraviesa en la organizacion.

Variables y operacionalizacion
Las relaciones entre variables apoyan al investigador en obtener datos o la
probabilidad de aceptar hipétesis por medio de métodos de recoleccion de datos

(Bernerth et al., 2018, p.132); por otro lado, las variables de operacionalizacion se
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direcciona a la formacion de significados para el estudio, lo cual permite modificar
las caracteristicas generales y especificas (Russell et al., 2019, p.12).

Definicion conceptual del teletrabajo.
La definicion conceptual del teletrabajo, realizar labores de manera descentralizada
cumpliendo, ejecutando las mismas funciones realizadas en la oficina de manera
presencial, pero desde un lugar de trabajo alejado del mismo (Beckel et al., 2022,
p.3).

Definicién operacional del teletrabajo.
Se define en funcién a la observacion y medicion de la variable y dimensiones,
hechos producidos en la realidad y que se obtienen concepto, los cuales se pueden
observar, recoger y valorar (Sampieri, 2019, p.137). Se inicia desde la definicion
del teletrabajo y sus dimensiones los cuales son: Relaciones laborales,
interrupciones en el teletrabajo, condiciones del teletrabajo y factores del
teletrabajo.

Indicadores.
Los indicadores se definen como una funcién interna de la variable que brinda
informacion sobre los efectos, también es resultado de la informacién compuesta
de las dimensiones (Corrales et al., 2018, p.61); por consiguiente, se mencionara
los siguientes indicadores como duracién en el trabajo, capacidad de trabajo,
jornada laboral, comunicacion, dificultades, concentracion, estado de trabajo,
proteccion de trabajo, métodos de trabajo, tiempo de trabajo, &reas de trabajo,
puesto de trabajo y por ultimo cumplimientos laboral.

Medicion de escala.
Se define como un proceso de comparacién descriptiva entre dos 0 mas incognitas,
conformados por caracteristicas o propiedades (Graus, 2018, p.2); asi también, la
escala que se utilizo es denominada Likert, con el propdsito de lograr medir con
mayor eficiencia utilizado la denominacién, nunca, casi nunca, a veces, casi
siempre y siempre.

Definicion conceptual de satisfaccion laboral.
Es definido de la satisfaccion laboral mediante los recursos laborales, son aspectos
del trabajo de un colaborador que satisfacen las necesidades psicoldgicas basicas

y pueden utilizarse para aliviar las exigencias del trabajo remoto; asi también, se
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menciona unos recursos estructurales y puede utilizarse a largo tiempo (Paais y
Pattiruhu, 2020, p. 577).

Definicion operacional de satisfaccion laboral.
Se define en funcién a la observacion y medicion de la variable y dimensiones,
hechos producidos en la realidad y que se obtienen concepto, los cuales se pueden
observar, recoger y valorar (Sampieri, 2019, p.137). Por lo tanto, se inicia desde la
definicion de la satisfaccion laboral; sus dimensiones son salud general,
enfermedades laborales, conflictos laborales, estrés laboral y desigualdad laboral.

Indicadores.
Los indicadores se definen como una funcion interna de la variable que brinda
informacion sobre los efectos, también es resultado de la informaciéon compuesta
de las dimensiones (Corrales et al., 2018, p.61); por consiguiente, sus indicadores
son estado fisico, actividades fisicas, estado emocional, autoestima, sintomas de
dolor, posturas de trabajo, equilibrio de trabajo y familia, horarios, espacio personal,
nivel de estrés, conductas emocionales, rendimiento laboral, reconocimiento y por
ultimo brecha salarial.

Medicion de escala.
Se define como un proceso de comparacion descriptiva entre dos 0 mas incognitas,
conformados por caracteristicas o propiedades (Graus, 2018, p.2); asi también, la
escala que se utilizo es denominada Likert, con el propdsito de lograr medir con
mayor eficiencia utilizado la denominacion, nunca, casi nunca, a veces, casi
siempre y siempre.
3.2. Poblacién, muestray muestreo

Poblacion.
Se define como un conjunto contable o infinito de elementos de manera clara y
exacta de los andlisis que seran estudiados. (Arias et al., 2021, p. 113). Para la
investigacion, se considerd una poblacién de 140 colaboradores que se encuentran
realizando el teletrabajo desde sus domicilios, en estos ultimos afios, ya que debido
a la expansion del Covid -19; se tomara en cuenta una parte que es la muestra el
cual determinara la cantidad de personas que se encuestara.

Criterios de inclusién
En la busqueda de informacién, el criterio de inclusion se afade los titulos,

resimenes, afos, repositorios reconocidos cientificamente, estos ayudan a
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encontrar la informacion necesaria para el estudio (Meiyanti, Utomo, et al, 2018,
p.1); asi mismo, se toma en cuenta a las personas mayor de 18 afios que realicen
el teletrabajo, sin preferencias de género y que realicen dicha actividad durante el
afio 2020 en adelante.

Criterios de exclusién
Exonera los resultados poco relevantes tales como, los afios fuera de contexto y no
requeridos, afio no permitidos dentro de la investigacion, la conjugacion de estos
criterios, aportan el proceso de toma de decisiones y seleccionar los articulos que
cuenten con los criterios necesarios (Bernate, Guativa, 2020, p. 145); en el proyecto
de investigacién no se toma en cuenta a las personas menores de 18 afios y que
no realicen el teletrabajo en el periodo del 2020 en adelante.

Muestra.
El tipo es probabilistico, el cual se define como una porcion de individuos que
cumplen con las mismas caracteristicas aproximadamente y los cuales tienen la
misma probabilidad de ser seleccionados (Paitan & Valdivia, 2018 p. 334); para la
investigacion se obtuvo una muestra considerable de 102 colaboradores que
cumplen con las mismas caracteristicas tales como el teletrabajo, sus cambios de
habitos, los mismos procesos laborales por medio de busqueda de informacion y
requerimientos.

Muestreo.
Se define como el aleatorio simple, método usado con una poblacién homogénea
finita y contable que cumplen las mismas caracteristicas, cuales permite
aleatoriamente elegir a los participantes sin riesgos a obtener una muestra sesgada
(Naupas y Valdivia, 2018, p.333). Esta técnica del muestreo es el paso intermedio
entre la poblacion y la muestra, se aplicé con una formula probabilistica aplicada
para poblaciones finitas el cual dio como resultado la muestra a trabajar. Formula
en Anexo E.
3.3. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

Técnicas.
Se define como la elaboracién de incégnitas, aplicado mediante una encuesta, la
cual es una serie de preguntas que se realiza a una cantidad de individuos, los
mismos que permite recabar, procesar y analizar los datos de los involucrados

adquiridos por la muestra; también, se obtendran resultados conforme a lo que se
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requiere conocer (Arias, 2021, p. 5). Por lo tanto, la aplicacion de la encuesta se
realizara a los colaboradores de la organizacion minera, que fueron seleccionados
en base a la muestra mediante una breve charla de cédmo se debe marcar el
cuestionario de preguntas formuladas por los autores de la tesis.

Instrumentos.
Se define como instrumento del cual el investigador puede usar para abordar un
problema y obtener informacion de ella; también, arroja un cuestionario, una serie
de preguntas que son formuladas coherentemente, correctamente redactadas de
forma secuencial de acuerdo a la finalidad (Naupas y Valdivia, 2018 p. 273). Para
la aplicacion del instrumento se usara la escala de Likert ordinal la cual se deriva
en una serie de preguntas con respuestas preliminares, proporcionando la medicion
confiable y organizada. Este instrumento se realizard mediante la creacion de un
formulario en la plataforma Google Form la cual se planteard las preguntas con sus
respuestas, al término se enviara un link a cada colaborador mediante su correo
electrénico, los cuales podran responder y enviar el formulario para su proceso por
medio de un software estadistico SPPSv25 y obtener resultados e interpretarlos.

Validez.
Se define como el procedimiento de efectividad del instrumento de la investigacion,
las cuales se confirma la coherencia de las preguntas y la viable respuesta
asegurada (Sampieri, 2019 p. 171). La valides se hara mediante dos especialistas
de la Universidad Cesar Vallejo de la Escuela de Administracion los cuales
verificaran las preguntas de la encuesta y posteriormente certificaran su
autenticidad; asi mismo, se enviara el formulario a los individuos seleccionados por
medio de sus propios correos para que puedan resolver y posteriormente, ser
procesados por medio de un software estadistico SPPSv25.
3.4. Procedimientos
Se define como un método de procesos claros y definidos que permiten trabajar
correctamente y disminuir la probabilidad de error en la investigacion. (Delgado et
al., 2021, p. 107); para el iniciar la recopilacion de informacion, se pidié el permiso
respectivo de la empresa por medio de una solicitud la cual explicaba el motivo de
la investigacion, las variables junto a la finalidad de la misma; por lo tanto, el
representante legal debia colocar sus datos completos y una firma digital para la

conformidad de la solicitud. Por otro lado, se realiza el disefio del cuestionario
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formulados por la variable teletrabajo con cuatro dimensiones elaboradas con 22
preguntas con respuesta de acuerdo a la escala Likert ordinal, asi mismo, la
variable satisfaccion laboral cuenta con seis dimensiones direccionadas a 20
preguntas con respuesta de acuerdo a la escala Likert ordinal. Por lo tanto, se
realiza un formulario en Google Form con 42 preguntas juntando ambos
cuestionarios con respuestas preliminares; asi también, la plataforma brindara un
link de acceso la cual sera compartida con los colaboradores seleccionados y que
los mismos puedan contestar a las interrogantes.

Luego de que todos los involucrados hayan contestado a las interrogantes
se procede a verificar la base de datos cualitativos y la extraccion de la misma en
el programa Excel; el programa mencionado nos brindara la tabulacion de
respuestas contestadas por los involucrados, a su vez se realiza la modificacion
requerida conforme a las respuestas numéricas. Posteriormente, se procesara los
datos mediante el programa SPPS 25, el cual se realizara el procedimiento de la
correlacion por medio de ambas variables arrojando el resultado de Alpha de
Combach y para su confiabilidad del mismo se usara el JAMOVIv2.2.5. para la
obtencién de resultados de Omega de Mc Donal’s.

3.5. Métodos de analisis de datos

Se define como operacion necesaria para desarrollar un proceso coherente y
sistematico de recoleccién, almacenamiento y recuperacion de datos donde estas
operaciones tienen el propésito de asegurar que los datos sean accesibles y de
calidad (Miles et al., 2018 p. 250); por consiguiente, se analizan los datos
recopilados en instancias probatorias que fueron juntados por la unidad maestral
donde validaran la informacién objetiva proveniente del instrumento cientifico que
va determinar el tipo y el disefio de investigacion.

En primera fase, se estuvo estadistica descriptiva donde fue sometido por
medio de una base de datos, la cual se realizard el método de baremos,
consideramos la transformacion para establecer la estratificacion de las respuestas
con criterios deficientes regulares y Optimas sobre la percepcion que tiene los
colaboradores de la organizacion estudiada; por lo tanto, se representa a traves de
tablas y figuras plasmados en histogramas de frecuencias, las cuales nos brindan

los porcentajes de los resultados por variables y dimensiones.
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Segunda fase, se procedid a la realizacion del método de baremar, por
medio del test de normalidad, lo cual se requiere demostrar si la distribucion es
normal por medio de la campana de Gauss 0 si se encuentra fuera de la misma, la
cual se utilizara la prueba de hipétesis. Por medio del test Kolmogorov-Smirnov y
Shapiro-Wilk se obtendra un resultado que no es de forma paramétrica; por lo tanto,
la evaluacion de la hipétesis fue el Rho de Spearman.

Tercera fase, en esta etapa se medird el nivel de significancia,
proporcionando la negacion o aprobacion de la hipotesis evaluada; el valor p se
establecera en los limites de < 0.05, determinando si cumple con lo establecido,
significa la existencia validada de la propuesta de investigacion.

Aspectos éticos.

En el aspecto ético, es el informe de investigacion fue autorizada por la
organizacion estudiada. Por otro lado, con referencia a lo contenido de la tesis de
investigacion se acepta y se reconoce la autoria de manera explicita, de cada autor
gue se haya citado y consultado que forman parte de dicho material que se basara
en la experiencia y trabajo de campo que se estudio, referente a las encuestas que
fueron aplicadas en el proceso, siendo de tal manera que los investigadores se
comprometeran en guardar la confiabilidad de los datos recolectados con el
proposito u objetivo de proteger la integridad personal o institucional. Ademas, la
Universidad Cesar Vallejo, en el marco de sus practicas normativas con respecto a
la calidad de los productos académicos, condiciona que todo trabajo de
investigacién debe estar evaluado por el software turnitin, con la finalidad de
analizar el nivel de similitud que el alumno accedi6 en la fundamentacion tedrica
del trabajo de investigacion, con un limite maximo permitido de 25%.

El aspecto ético es de suma importancia para los cientificos y la comunidad
en general ya que permite seguir la direccion de la estructura con fuentes
documentadas y normas con el fin de presentar un informe relevante a los estratos
cientificos (Beauchamp y Childress; 2019 p. 10); se representa mediante cuatro
principios éticos:

a) La beneficencia, implica una atencion beneficiosa por parte de los
expertos basada en el mejor interés y el estado que se encuentra la persona; b) la
no maleficencia, se basa en no hacer dafio a las personas. Este principio ético

podria implicar no proporcionar un procedimiento o terapia a un paciente, cuando
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las cargas/riesgos superen cualquier beneficio que el individuo hubiera recibido del
tratamiento; c) la justicia, proporcionar a todas las personas una distribucion justa
y adecuada de los recursos de atencién. Se aborda la prevencion y resolucion de
dilemas éticos, con énfasis en un enfoque colaborativo e interdisciplinario.
Optimizar la comunicacioén temprana y promover la planificacion anticipada de la
atencion, incluida la designacién de un sustituto para la toma de decisiones; d)
autonomia se define como el principio moral, pilar de todos los principios en base
la autonomia de la informacién sin recurrir a duplicar datos teéricos de otros autores
(Beauchamp y Childress; 2019 p. 12).
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IV. RESULTADOS

a. Estadistica descriptiva

Tabla 1

Estadistica descriptiva de la variable teletrabajo

Teletrabajo
Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Nocivo para la salud 44 43,1 43,1 43,1
Medianamente 54 52,9 52,9 96,1
nocivo para la salud
No tiene efectos para 4 3,9 3,9 100,0
la salud
Total 102 100,0 100,0

Figura 3
Histograma descriptivo de la variable teletrabajo

Frecuencia

Mocivo para la
salud

Medianamente

nocivo para la salud

Teletrabajo

Mo tiene efectos
para la salud

Nota. De acuerdo a la tabla 1 y figura 1, se puede observar los resultados

estadisticos descriptivos para la variable teletrabajo. Del 100% de los encuestados,

el 52,9 % coincidid en afirmar que realizar el teletrabajo es medianamente nocivo

para la salud; también el 43,1% coincidio en afirmar que el teletrabajo es nocivo

para la salud y por ultimo, el 3,9% indico que el teletrabajo no tiene efectos para la

salud en la empresa Anglo Peruana Terra S.A.
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Tabla 2

Estadistica descriptiva de la variable satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Deficiente 31 30,4 30,4 30,4
Regular 62 60,8 60,8 91,2
Optima 9 8,8 8,8 100,0
Total 102 100,0 100,0

Figura 4

Histograma descriptivo de la variable satisfaccion laboral

Frecuencia

Deficiente Regular Optimo

Satisfaccion laboral

Nota. De acuerdo a la tabla 2 y figura 2, se puede observar los resultados
estadisticos descriptivos para la variable satisfaccion laboral. Del 100% de los
encuestados, el 60,8 % coincidio en afirmar que la satisfaccion laboral es regular,
también el 30,4% coincidié en afirmar que la satisfaccion laboral es deficiente y, por
ualtimo, el 8,8% coincidié que la satisfaccion laboral es 6ptima en la empresa Anglo

Peruana Terra S.A.
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Tabla 3

Estadistica descriptiva de la dimension relaciones laborales

Relaciones laborales

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Deficiente 34 33,3 33,3 33,3
Regular 62 b60,8 60,8 94,1
Optima 6 5,9 5,9 100,0
Total 102 100,0 100,0

Figura

Histograma descriptivo de la dimension relaciones laborales

60 |

Frecuencia

Deficiente Reqular Optimo

Relaciones laborales

Nota. De acuerdo a la tabla 3 y figura 3, se puede observar los resultados
estadisticos descriptivos para la dimensién relaciones laborales. Del 100% de los
encuestados, el 62,0 % coincidié en afirmar que las relaciones laborales son
regulares, también el 34,0% coincidié en afirmar que las relaciones laborales son
deficientes y, por ultimo, el 6,0% coincidio que las relaciones laborales son éptimos

en la empresa Anglo Peruana Terra S.A.
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Tabla 4
Estadistica descriptiva de la dimension Interrupciones laborales

Interrupciones laborales

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado

Valido  Totalmente de 21 20,6 20,6 20,6

acuerdo
Ni de acuerdo ni 35 34,3 34,3 54,9
en desacuerdo
Totalmente en 46 45,1 45,1 100,0
desacuerdo
Total 102 100,0 100,0

Figura 6

Histograma descriptivo de la dimensién Interrupciones laborales

Porcentaje

totalmente en ni de acuerdo ni en totalmente de acuerdo
desacuerdo desacuerdo

Interrucciones laborales

Nota. De acuerdo a la tabla 4 y figura 4, se puede observar los resultados
estadisticos descriptivos para la dimensién interrupciones laborales. Del 100% de
los encuestados, el 45,1 % coincidié en afirmar que las Interrupciones laborales
estan en totalmente de acuerdo, también el 34,3% coincidié en afirmar que las

Interrupciones laborales son ni de acuerdo ni en desacuerdo y, por ultimo, el 20,6%
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coincidié que las Interrupciones laborales son totalmente en desacuerdo en la
empresa Anglo Peruana Terra S.A.

Tabla 5

Estadistica descriptiva de la dimension condiciones de teletrabajo

Condiciones de teletrabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Deficiente 64 62,7 62,7 62,7
Regular 31 30,4 30,4 93,1
Optima 7 6,9 6,9 100,0
Total 102 100,0 100,0

Figura 7

Histograma descriptivo de la dimension condiciones de teletrabajo

Frecuencia

Deficiente Redular Optimo

Condiciones de teletrabajo

Nota. De acuerdo a la tabla 5 y figura 5, se puede observar los resultados
estadisticos descriptivos para la dimension condiciones de teletrabajo. Del 100%
de los encuestados, EL 62,7 % coincidié en afirmar que las condiciones de
teletrabajo son deficientes, también el 30,4% coincidié en afirmar que las
condiciones de teletrabajo son regulares y por ultimo, el 6,9% coincidié que las
condiciones de teletrabajo son 6ptimos en la empresa Anglo Peruana Terra S.A.
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Tabla 6

Estadistica descriptiva de la dimension

Factores del teletrabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Deficiente 77 75,5 75,5 75,5
Regular 20 19,6 19,6 95,1
Optima 5 4,9 4,9 100,0
Total 102 100,0 100,0

Figura 8

Histograma descriptivo de la dimension factores del teletrabajo

Frecuencia

Deficiente Reqular Optimo

Factores de teletrabajo

Nota. De acuerdo a la tabla 6 y figura 6, se puede observar los resultados
estadisticos descriptivos para la dimension factores de teletrabajo. Del 100% de los
encuestados, el 77,0 % coincidié en afirmar que los factores de teletrabajo son
deficientes, también el 20,0% coincidié en afirmar que los factores de teletrabajo
son regulares y, por ultimo, el 5,0% coincidié que los factores de teletrabajo son

optimo en la empresa Anglo Peruana Terra S.A.
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4.2 Prueba de normalidad
Tabla 7
Hipétesis de la prueba de normalidad

Sig. <0,05 la base de datos, no sigue una distribucion normal

Sig. > 0,05 La base de datos siguen una distribucién normal

Figura 9
Prueba de normalidad
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Tabla 8

Test de normalidad, kolmogorow — Smirnov para las variables

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Teletrabajo ,325 102 ,000 721 102 ,000
Satisfaccion laboral ,339 102 ,000 ,752 102 ,000
Relaciones laborales ,353 102 ,000 ,730 102 ,000
Interrucciones laborales ,286 102 ,000 776 102 ,000
Condiciones de teletrabajo ,388 102 ,000 ,680 102 ,000
Factores de teletrabajo ,457 102 ,000 ,567 102 ,000

a. Correccién de significacion de Lilliefors

Nota: De acuerdo a la tabla 8 y figura 7, se presenta la prueba de normalidad para
evaluar si la base de datos sigue una distribucion normal en las variables teletrabajo
y satisfaccion; ademas de las dimensiones relaciones laborales, interrupciones
laborales, condiciones de teletrabajo, factores de teletrabajo. El resultado obtenido
mediante el test Kolmogorow - Smirnov para muestras > 50 elementos (Hernandez
y Mendoza, 2018); concluye que los valores obtenidos de las variables y
dimensiones es < a 0,05; por lo tanto, es una distribucién no paramétrica,
correspondiendo para la prueba de hipotesis el estadigrafo Rho de Spearman.
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4.3 Estadistica inferencial

Prueba de Hipotesis general

Ho: No existe una relacion significativa entre el teletrabajo y la satisfaccion

de los colaboradores de la organizacion en Anglo Peruana Terra S.A.

Ha: Siexiste una relacion significativa entre el teletrabajo y la satisfaccion de

los colaboradores de la organizacion en Anglo Peruana Terra S.A.

Tabla 9

Prueba de hipétesis general

Tabla cruzada de teletrabajo y satisfaccién laboral

% del total
Satisfaccion laboral Total
Deficiente  Regular  Optimo Correlacion
Teletrabajo Nocivo para la salud 27,5% 15,7% 43,1% Rho
Spearman
Medianamente nocivo 2,9% 45,1% 4,9% 52,9% ,678
para la salud
No tiene efectos en la 3,9% 3,9% Sig. (bilateral)
salud
Total 30,4% 60,8% 8,8% 100,0% ,000

Nota. De acuerdo a la tabla 9, en el cruce de las variables teletrabajo y satisfaccion
laboral, se obtuvo los siguientes resultados. Cuando el teletrabajo es nocivo para
la salud, la satisfaccion laboral es deficiente al 27.5%. Ademas, si el teletrabajo es
medianamente nocivo para la salud, también la satisfaccion laboral es regular al
45.1%. En el caso del teletrabajo que no tiene efectos en la salud, la satisfaccion
laboral es 6ptimo al 22,7%.

La correlacion obtenida entre las variables teletrabajo y satisfaccién laboral,
basado en Rho de Spearman alcanzo el nivel de ,678 positiva y una significancia
de ,001; el cual indica el rechazo de la hipétesis nula y la aceptacion de la hipotesis
alterna. Ademas, se puede afirmar que la relacion entre las variables es
directamente proporcional; es decir, si la variable teletrabajo se incrementa,
también lo hara la satisfaccion laboral, basado en la curva positiva incremental.
Decision. Aceptar el rechazo de la hipétesis nula, basado en el valor de la
significancia ,001 y aceptar la relacion entre las variables de estudio al nivel del
67,8% de efecto; es decir, la estrategia aplicada en la empresa través del
teletrabajo, manifiesta un efecto positivo considerable en la satisfaccion laboral
(Hernandez et al., 2018).
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Hipotesis especifica 1
Ho: No existe una relacion significativa entre las relaciones laborales y la

satisfaccion laboral en la organizacion Anglo Peruana Terra S.A.

Ha: Si existe una relacion significativa entre las relaciones laborales y la
satisfaccion laboral en la organizacion Anglo Peruana Terra S.A.
Tabla 10

Prueba de hipétesis especifica
Tabla cruzada de relaciones laborales y satisfaccién laboral

% del total
Satisfaccion laboral
- . Correlacion
Deficiente Regular  Optima Total
Relaciones Deficiente 26,5% 5,9% 0 33,3% Rho Spearman
laborales 1,0% , 708
Regular 3,9% 52,% 4,9% 60,8%
Optimo 2,9% 2,9% 5,9% Sig. (bilateral)
Total 30,4% 60,8% 8,8% 100,0% ,000

Nota. De acuerdo a la tabla 10, en el cruce de la dimension relaciones laborales y
la variable satisfaccion laboral, se obtuvo los siguientes resultados. Cuando la
relacion laboral deficiente, la satisfaccion laboral es deficiente al 26.5%. Ademas,
si las relaciones laborales son regulares, también la satisfaccion laboral es regular
al 52%. En el caso si las relaciones laborales son 6ptimas, la satisfaccién laboral
es optimo al 2,9%.

La correlacibn obtenida entre la dimensién relaciones laborales vy
satisfaccion laboral, basado en Rho de Spearman alcanzo el nivel de ,708 positiva
y una significancia de ,001; el cual indica el rechazo de la hipétesis nula y la
aceptacion de la hipétesis alterna. Ademas, se puede afirmar que la relacion entre
las variables es directamente proporcional; es decir, si la dimension relacione
laborales se incrementa, también lo hara la satisfaccion laboral, basado en la curva
positiva incremental.

Decision. Aceptar el rechazo de la hipotesis nula, basado en el valor de
significancia de ,001 y aceptar la relacion entre las variables de estudio al nivel del
67,8% de efecto; es decir, la estrategia aplicada en la empresa través del
teletrabajo, manifiesta un efecto positivo considerable en la satisfaccion laboral
(Hernandez et al., 2018).
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Hipotesis especifica 2

Ho: No existe una relacion significativa entre las interrupciones laborales y
la satisfaccion laboral en los colaboradores de la organizacion Anglo
Peruana Terra S.A.

Ha: Si existe una relacion significativa entre las interrupciones laborales y la
satisfaccion laboral en los colaboradores de la organizacion Anglo
Peruana Terra S.A.

Tabla 11

Prueba de hipétesis especifica
Tabla cruzada de interrupciones laborales y satisfaccion laboral

% del total
Satisfaccion laboral
Correlacion
Deficiente Regular  Optimo Total
Interrupciones Deficiente 19,6% 1,0% 20,6% Rho Spearman
laborales ,540
Regular 6,9% 22,5% 4,9% 34,3%
Optimo 3,9% 37,3% 3,9% 45,1% Sig. (bilateral)
Total 30,4% 60,8% 8,8% 100,0% ,000

Nota. De acuerdo a la tabla 11, en el cruce de la dimension interrupciones laborales
y la variable satisfaccion laboral, se obtuvo los siguientes resultados. Cuando la
interrupcién laboral es deficiente, la satisfaccién laboral es deficiente al 19.6%.
Ademads, si las interrupciones laborales son regulares, también la satisfaccion
laboral es regular al 22,5%. En el caso si la interrupcion laboral es 6ptima, la
satisfaccion laboral es 6ptimo al 3,9%.

La correlacion obtenida entre la dimension interrupciones laborales y
satisfaccion laboral, basado en Rho de Spearman alcanzo el nivel de ,540 positiva
y una significancia de ,001; el cual indica el rechazo de la hipétesis nula y la
aceptacion de la hipétesis alterna. Ademas, se puede afirmar que la relacién entre
la variables y dimension es directamente proporcional; es decir, si la dimensién
interrupciones laborales se incrementa, también lo hard la satisfaccion laboral,
basado en la curva positiva incremental.

Decision. Aceptar el rechazo de la hip6tesis nula, basado en el valor de
significancia de ,001 < ,005 y aceptar la relacion entre las variables y dimension de
estudio al nivel del 54,0% de efecto; es decir, la estrategia aplicada en la empresa
través de las interrupciones laborales, manifiesta un efecto positivo considerable en

la satisfaccion laboral (Hernandez et al., 2018).
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Hipotesis especifica 3

Ho: No existe una relacion significativa entre las condiciones de teletrabajo
y la satisfaccion laboral en los colaboradores de la organizacion Anglo
Peruana Terra S.A.

Ha: Si existe una relacion significativa entre las condiciones de teletrabajo y
la satisfaccidon laboral en los colaboradores de la organizacion Anglo
Peruana Terra S.A.

Tabla 12

Prueba de hipétesis especifica
Tabla cruzada de condiciones de teletrabajo y satisfaccion laboral

% del total
Satisfaccion laboral
Correlacion
Deficiente Regular  Optimo Total
Condiciones Deficiente 17,6% 45,1% 62,7% Rho Spearman
de teletrabajo ,161
Regular 12, 7% 12, 7% 4,9% 30,4%
Optimo 2,9% 3,9% 6,9% Sig. (bilateral)
Total 30,4% 60,8% 8,8% 100,0% ,106

Nota. De acuerdo a la tabla 12, en el cruce de la dimension condiciones de
teletrabajo y la variable satisfaccion laboral, se obtuvo los siguientes resultados.
Cuando la condicion de teletrabajo es deficiente, la satisfaccion laboral es deficiente
al 17.6%. Ademas, si las condiciones de teletrabajo son regulares, también la
satisfaccion laboral es regular al 12,7%. En el caso si la condicion de teletrabajo es
Optima, la satisfaccion laboral es éptimo al 3,9%.

La correlacion obtenida entre las variables teletrabajo y satisfaccion laboral,
basado en Rho de Spearman alcanzo el nivel de ,161 positiva baja y una
significancia de ,106; el cual indica el rechazo de la hipétesis nula y la aceptacion
de la hipétesis alterna. Ademas, se puede afirmar que la relacién entre la variables
y dimension es indirectamente proporcional; es decir, si la dimensién condiciones
de teletrabajo aumenta, también lo hara la satisfaccién laboral, basado en la curva

positiva incremental.

Decision. Aceptar la hipoétesis nula, basado en el valor de significancia de
,106 < ,005 y Rechazar la relacidn entre las variable y dimensién de estudio al nivel
del 16,1% de efecto; es decir, la estrategia aplicada en la empresa través de las
condiciones de teletrabajo, manifiesta un efecto negativo considerable en la

satisfaccion laboral (Hernandez et al., 2018).
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Hipotesis especifica 4

Ho: No existe una relacion significativa entre los factores del teletrabajo y la
satisfaccion laboral en los colaboradores de la organizacion Anglo
Peruana Terra S.A.

Ha: Si existe una relacion significativa entre los factores del teletrabajo y la
satisfaccion laboral en los colaboradores de la organizacion Anglo
Peruana Terra S.A.

Tabla 13

Prueba de hipétesis especifica
Tabla cruzada de factores del teletrabajo y satisfaccion laboral

% del total
Satisfaccion laboral
Correlacion
Deficiente Regular  Optimo Total
Factores del Deficiente 27,5% 47,1% 1.0% 75,5% Rho Spearman
. ,0%

teletrabajo ,506

Regular 2,9% 13,7% 2,9% 19,46%

Optimo 4,9% 4,9% Sig. (bilateral)
Total 30,4% 60,8% 8,8% 100,0% ,000

Nota. De acuerdo a la tabla 13, en el cruce de la dimension factores de teletrabajo
y la variable satisfaccion laboral, se obtuvo los siguientes resultados. Cuando el
factor del teletrabajo es deficiente, la satisfaccion laboral es deficiente al 27.5%.
Ademas, si los factores de teletrabajo son regulares, también la satisfaccion laboral
es regular al 13,7%. En el caso si el factor de teletrabajo es optimo, la satisfaccion
laboral es 6ptimo al 4,9%.

La correlacion obtenida entre las variables teletrabajo y satisfaccion laboral,
basado en Rho de Spearman alcanzo el nivel de ,506 positiva y una significancia
de,001; el cual indica el rechazo de la hipétesis nula y la aceptacion de la hipotesis
alterna. Ademas, se puede afirmar que la relacion entre la variables y dimensién es
directamente proporcional; es decir, si la dimension factores de teletrabajo se
incrementa, también lo hara la satisfaccion laboral, basado en la curva positiva
incremental.

Decision. Aceptar el rechazo de la hipotesis nula, basado en el valor de
significancia de ,000 < ,005 y aceptar la relacion entre las variables y dimensién de
estudio al nivel del 50,6% de efecto; es decir, la estrategia aplicada en la empresa
través de los factores de teletrabajo, manifiesta un efecto positivo considerable en

la satisfaccion laboral (Hernandez et al., 2018).
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V. DISCUSION

La sesion de discusion esta coordinada con resaltar y contrastar los resultados
obtenidos a través del andlisis estadistico descriptivo e inferencial, relacionandolo
empiricamente los antecedentes selectos a nivel nacional e internacional, en base
a criterios especificos de seleccién, sobre las variables y dimensiones (Mendoza y
Ramirez, 2020, p.43). La estrategia comparativa incluye un juicio conceptual,
estadistico y concluyente para cada uno de los objetivos planteados en la
investigacion.

El objetivo general planteado fue demostrar la relacion que existe entre el
teletrabajo y la satisfaccion laboral de los colaboradores. Los resultados
estadisticos descriptivos del teletrabajo sefialaron que el 52,9 % coincidié en
afirmar que realizar el teletrabajo es medianamente nocivo para la salud, también
el 43,1% coincidié en afirmar que el teletrabajo es nocivo para la salud y por ultimo,
el 3,9% coincidio que el teletrabajo no tiene efectos en la salud. Con respecto a la
satisfaccion laboral, el 60,8 % coincidié en afirmar que la satisfaccidon laboral es
regular, también el 30,4% coincidi6 en afirmar que la satisfaccion laboral es
deficiente y por ultimo, el 8,8% coincidid que la satisfaccion laboral es 6ptima.
También se evidencio una correlacién positiva moderada ,678 y una significancia
de ,001. De acuerdo a los resultados, se percibe que el teletrabajo es un método
de trabajo regularmente aceptado en la empresa estudiada considerando que el
resultado es superior al promedio porcentual; en el mismo ambito, el resultado
obtenido se percibe que la satisfaccién laboral tiene un porcentaje regular que
supera al promedio porcentual, si bien el resultado de aceptacion es superior,
también es necesario indicar que el promedio obtenido es menor al promedio
porcentual desde la perspectiva del colaborador de la empresa. El resultado
descriptivo se evidencia en la correlacion obtenida es de nivel positiva considerable,
determinando que la satisfaccién laboral es dependiente significativamente del
teletrabajo; por lo tanto, las empresas deberian reforzar sus métodos y estrategias
para posibilitar a sus colaboradores comprometerse Optimamente con sus
objetivos.

Las evidencias son sustentadas con la teoria de Niebuhr et al. (2022), quien
definen el teletrabajo como la modalidad de brindar servicios laborales de forma

segura desde un lugar fuera del puesto de trabajo formal, se deriva del punto de
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laborar con la tecnologia y sin tener que realizar movilizaciones a los puntos de
oficina. Por otro lado, la satisfaccion laboral segun, Tamers et al., (2020), quien
define la satisfaccién laboral como el bienestar del personal, el ambiente laboral
idoneo para desempeniar sus funciones con los instrumentos de trabajo, el salario
adecuado a las funciones y las relaciones profesionales como el bienestar del
personal, el ambiente laboral idoneo para desempefiar sus funciones con los
instrumentos de labor, el salario adecuado a las funciones y las relaciones
profesionales. Como se puede observar, el marco tedrico esta direccionado a
trasmitir tranquilidad emocional a los colaboradores de la empresa y que los
mismos son corroborados por la previa evaluacion estadistica manifestado por los
involucrados.

Lo indicado tiene relacion con los antecedentes nacionales desarrollado por
Guisado et al. (2021), quien investigo el teletrabajo y la influencia en la satisfaccion
laboral de los colaboradores de una empresa publica; obteniendo el resultado de
correlacion de ,429 y una significancia de ,000 resultado que manifiestan que a
mayor ejecucion del método teletrabajo, menor sera la satisfaccion laboral percibida
por los colaboradores. En el mismo &mbito, confirmando la postura segun
Velasquez (2018), quien indica que el teletrabajo es la modalidad de prestar
servicios descentralizados, asi mismo se caracteriza por usar equipos tecnoldgicos
para realizar sus labores, sin necesidad de trabajar presencialmente en la empresa
y la satisfaccion laboral es la calma laboral bajo un ambiente de trabajo favorable
para desempefiarse en sus labores. Inegbedion (2020); se infiere que la empresa
deberia replantear y mejorar el método del teletrabajo para los colaboradores, de
esta forma asegurar el compromiso de los mismos y modificar la perspectiva
negativa que tienen sobre lo actuado. Para reforzar lo sefalado, le indica el
antecedente internacional de Mahmood et al. (2021), quien investigo la satisfaccion
laboral de los profesores con base al teletrabajo durante la pandemia de Covid —
19 un colegio de la ciudad de Europa; quien investigo el teletrabajo relacionado a
la satisfaccién laboral de un colegio obteniendo como resultados, una correlacion
de ,700 y una significancia de ,000; confirmando que la satisfaccién laboral tiene
una dependencia moderada producto del teletrabajo. El resultado indica que la
teoria teletrabajo segun Tokarckuk et al. (2021), define como el uso de la tecnologia

y programas que permiten ser una alternativa laboral y productivo ante la sociedad
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y el mercado laboral, punto consiguiente del estilo tradicional y sin descuidar dicha
labor. Define la satisfaccion laboral como la tranquilidad de la que el colaborador
puede desempefiarse de forma abierta, con métodos de recopilacion de
informacion relevantes, area de trabajo pasivo y sin complicaciones. Golden (2008),
se infiere que la empresa debe reforzar el método del teletrabajo para el
compromiso de los colaboradores con mayor intensidad a los intereses de la
organizacion.

En conclusion, se ha comprobado la influencia de la satisfaccién laboral con
el teletrabajo en la investigacion desde la perspectiva de analisis estadistico y
conceptual; sin embargo, cuando se contrasta los antecedentes, se constata que
existe ciertas similitudes en la manifestacion de los encuestado, pero también es
direccionado y reforzado con los sustentos tedricos para ambos antecedentes; por
lo tanto, toda empresa esta obligada a enlazar 6ptimamente los reglamentos
orientados a generar la satisfaccion laboral, planeando, ejecutando y evaluando los
procesos contantemente y realizar feedback’s correspondientemente en vision a
una mejora continua.

El primer objetivo especifico planteado fue plantear la relacion que existe
entre relaciones laborales y la satisfaccion laboral de los colaboradores. Los
resultados descriptivos de las relaciones laborales sefialaron que el 62,0 %
coincidio en afirmar que las relaciones laborales son regulares, también el 34,0%
coincidio en afirmar que las relaciones laborales son deficientes y, por dltimo, el
6,0% coincidié que las relaciones laborales son 6ptimas y el 60,8 % coincidioé en
afirmar que la satisfaccion laboral es regular, también el 30,4% coincidié en afirmar
gue la satisfaccién laboral es deficiente y por ultimo, el 8,8% coincidié que la
satisfaccion laboral es 6ptimo. También se evidencio una correlacion positiva alta
de ,708 y una significancia de ,000. Conforme a los resultados obtenidos se percibe
gue las relaciones laborales es un vinculo regular aceptado en la empresa
estudiada, considerando que el resultado alcanzado es superior al promedio
porcentual. En el caso de la satisfaccion laboral, si bien el resultado de aceptacion
superior, también es necesario indicar que el promedio obtenido es menor al
promedio porcentual desde la perspectiva del colaborador de la empresa. El
resultado descriptivo se evidencia en la correlacion obtenida es de nivel positiva

alta, determinando que la relacion laboral es dependiente de la satisfaccion laboral,
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por lo tanto, la empresa debe reforzar las estrategias en puntos claves de la misma,
gue fortalezcan las relaciones laborales entre los colaboradores y permitiendo asi
el compromiso con los objetivos de la organizacion.

Las evidencias son sustentadas con la teoria de Choe et al. (2022), el cual
define las relaciones laborales como la comunicacion profesional, entre el
colaborador y los superiores, existe desde la prestacion de servicios a cambio de
una remuneracion. Por otro lado, la satisfaccién laboral segun Beckel y Fisher
(2022), define como la tranquilidad laboral el cual se ve reflejada por las diferentes
condiciones en el trabajo tales como el respeto al colaborador con su contrato y la
tranquilidad de realizar funciones con los viables instrumentos. El cual se puede
observar en el marco teoérico orientado a brindar la solucibn de mejora de los
colaboradores de la empresa y que son corroborados por la evaluacion estadistica
manifestada por los mismos.

Lo sefialado tiene relacion con el antecedente internacional desarrollado por
Wirawan et al. (2021), quien investigo trabajar desde casa; medir la satisfaccion
entre el trabajo y la vida. Relaciones laborales durante la pandemia del covid-19 en
un pais de Asia, obteniendo como resultado de correlacion de .880 y un
Significancia de ,000; resultando que manifiesta que, a mayor aislamiento de las
relaciones laborales, menor satisfaccion laboral sera percibida por los
colaboradores. Confirmando la postura tedrica segun Jyothi et al. (2012), quien
afirma que las relaciones laborales se definen como influencia del clima laboral de
los colaboradores con los superiores en todo aspecto de trabajo, observando en su
desempefio. También la satisfaccion laboral se define como la relacion de la
serenidad del colaborador dentro de la empresa, pero también en el trabajo
descentralizado por el confinamiento, Martin et al. (2012), se infiere que la empresa
deberia mantener y realizar estrategias que permita el compromiso de los
colaboradores con sus intereses y cambiar la perspectiva negativa que se
encuentra en lo sobre actuado. Para reforzar lo sefalado, se alude el antecedente
internacional de Protado et al. (2021), quien investigo el papel del estrés laboral, el
clima organizacional y la mejora del rendimiento de los empleados en la
implementacion del trabajo desde casa, alcanzando una correlacion de ,906 y una
significancia de ,005; confirmando que las relaciones laborales tienen dependencia

muy alta producto de la satisfaccion laboral. El resultado interpreta tenuemente de
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la teoria de Cordozo et al. (2019), quien plantea las relaciones laborales como la
conexidn que se tiene entre los colaboradores y la organizacion, donde se tendra
en cuenta mejorar el clima organizacional entre ambos mediante reconocimientos
y métodos de produccion efectiva. La satisfaccién laboral se define como la
motivacién que se brinda al colaborador para mejorar el desempefio de forma
positiva y con la concentracion necesaria que amerita el trabajo. Ahmad et al.
(2018), se infiere que a empresa debe mantener la estrategia ya implementada y
aplicada con el cual permite el compromiso de los colaboradores.

En conclusion, se ha comprobado la influencia de las relaciones laborales
con la satisfaccion labora en la investigacion, desde la visualizacion de los analisis
estadisticos y conceptuales; sin embargo, cuando se contrasta con los antecedente
se constata que existe ciertos grados de similitud en la manifestacion de
encuestados, pero que es direccionado y reforzado con los sustentos teoéricos
aludidos en ambos antecedentes; por lo tanto, toda organizacién esta obligado a
generar el compromiso de los colaboradores por medio de las relaciones laborales,
planteando, ejecutando y evaluando las estrategias con procesos de mejora
continua consiguientes a la satisfaccion laboral.

El segundo objetivo especifico planteado fue evidenciar la relacion que existe
entre interrupciones en el teletrabajo y la satisfaccion laboral de los colaboradores.
Los resultados descriptivos de las interrupciones en el trabajo sefialaron que el 45,1
% totalmente de acuerdo, también el 34,3% ni de acuerdo ni en desacuerdo y, por
ultimo, el 20,6% coincidio en Totalmente en desacuerdo. Conforme a los resultados
de satisfaccion laboral el 60,8 % coincidio en afirmar que la satisfaccion laboral es
regular, también el 30,4% coincidié en afirmar que la satisfaccion laboral es
deficiente y, por ultimo, el 8,8% coincidié que la satisfaccién laboral es Optima.
También se evidencio una correlacion positiva muy baja de .540 y una significancia
de ,001. Conforme a los resultados, se percibe que las interrupciones en el
teletrabajo es totalmente de acuerdo que es un impedimento para alcanzar la
satisfaccion laboral de los colaboradores en la empresa estudiada, considerando
gue el resultado de aceptacion es superior al promedio porcentual, en el caso de la
satisfaccion laboral, si bien el resultado de aceptacién es superior, también es
necesario indicar el promedio es menor al promedio porcentual desde la

perspectiva del colaborador de la empresa. El resultado descriptivo se evidencia en
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la correlacion obtenida es de nivel positiva moderada, determinando que la
interrupcion en el teletrabajo es dependiente significativamente de la satisfaccion
laboral; por lo tanto, la empresa deberia reestructurar el programa de estrategias y
mejorar el ambiente del teletrabajadores y se puedan desempefiar de manera
Optima con el fin de cumplir sus objetivos.

Las evidencias son sustentadas con la teoria de Anjum et al. (2020), se
define como la suspensién de actividades de corto tiempo por factores tales como
ruidos, gritos, bullas externas entre otros, los cuales hacian que el colaborador se
desconcentre de la ilacion de su trabajo y el mismo sea repercutido en su
desemperio laboral. En caso de la satisfaccion laboral se sustenta con la teoria de
Deng et al. (2018), se define como la relacién optima entre el ambiente laboral y el
colaborador, asi mismo la percepcion de la persona en como se siente al realizar
funciones dentro de la organizacién. Como se puede observar el marco teorico esta
orientado a transmitir tranquilidad y equilibrio emocional y laboral a los
colaboradores de la empresa y que estos se emperfien de forma efectiva.

Lo sefialado tiene relacion con el antecedente internacional desarrollado por
Morilla et al. (2021), quien investigo el Teletrabajo y servicios sociales en Espafia
durante la pandemia covid — 19, obteniendo el resultado de correlacion de .777 y
una significancia de ,001; resultado que manifiesta que a mayor interrupciones en
el teletrabajo, menor sera la satisfaccion laboral percibida por los colaboradores,
Confirmando la postura teérica de Fantova (2003), quien define como impedir la
continuidad de los procesos donde encontramos los conflictos familiares y el
trabajo, carga laboral y los efectos negativos de salud, por lo tanto, la calidad de
desempeiio puede ser nada favorable para la empresa. Por otro lado, la
satisfaccion laboral se define como, la aceptacion de la tranquilidad laboral bajo los
parametros de funcién y también por la seguridad de un contrato con todos sus
acuerdos. Caballero (2002), se infiere que la empresa deberia reforzar el ambiente
laboral en el cual se desempeian los colaboradores y por el cual cambiarian la
percepcion negativa que tienen sobre lo actuado. Para reforzar lo sefialado, se
indica al antecedente internacional de Barriga (2021), quien investigo La influencia
del conflicto trabajo—familia en el burnout durante el covid — 19 pandemia: el efecto
de la sobrecarga de teletrabajo; alcanzando una correlacion de ,861 y una

significancia de .000; confirmando que las interrupciones en el teletrabajo tienen
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una dependencia alta de la satisfaccion laboral. El resultado interpreta tenuemente
la teoria de Spuk (2020), se define como las complicaciones en los trabajadores
remotos debido al alto nivel de desconcentracion de las interrupciones y las
diferentes dificultades del mismo trabajo por encontrar la informacién necesaria; por
otro lado, la satisfaccion laboral , se define como la comodidad que necesita los
colaboradores para que pueda desempeiiarse de forma eficiente ya que con los
implementos necesarias puede trabajar a distancia y sin interrupciones en el trabajo
remoto. Salavana (2004), se infiere que la empresa debe mantener la estrategia y
reforzar los métodos de evaluacién para lograr el objetivo planteado por la empresa.

En conclusion, se ha comprobado que existe influencia en base a las
interrupciones en el teletrabajo con la satisfaccion laboral, desde la perspectiva de
andlisis estadistico y conceptual; sin embargo, cuando se contrasta con los
antecedentes se constata que existen un grado de similitud en la manifestacion de
los encuestados; pero que es direccionado y fortalecido con los sustentos tedéricos
aludidos en ambos antecedentes; por otro lado, toda organizacién tiene la
obligacién de salvaguardar la tranquilidad de los colaboradores, planeando,
ejecutando y evaluando constantemente los procesos planteados junto a la
verificacion hacia una vision de mejora continua.

El tercer objetivo especifico planteado fue evaluar la relacién que existe entre
condiciones de teletrabajo y la satisfaccion laboral de los colaboradores. Los
resultados descriptivos de las condiciones de teletrabajo sefialaron que el 62,7 %
coincidié en afirmar que las condiciones de teletrabajo son deficientes, también el
30,4% coincidié en afirmar que las condiciones de teletrabajo son regulares y, por
ultimo, el 6,9% coincidié que las condiciones de teletrabajo son Optimas. Con
respecto a la satisfaccion laboral, el 60,8 % coincidié en afirmar que la satisfaccion
laboral es regular, también el 30,4% coincidié en afirmar que la satisfaccion laboral
es deficiente y, por ultimo, el 8,8% coincidié que la satisfaccion laboral es éptimo.
También se evidencio una correlacion positiva baja de ,161 y una significancia de
.106. De acuerdo a los resultados percibidos, las condiciones de teletrabajo es un
impedimento para la satisfaccion laboral en la empresa estudiada, considerando
que el resultado alcanzado es regular al promedio porcentual. En el caso de las
condiciones de teletrabajo, si bien el resultado de aceptacion es superior, también

es necesario indicar que el promedio obtenido es menor al promedio porcentual
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desde la perspectiva del colaborador de la empresa. El resultado descriptivo se
evidencia en la correlacion obtenida es de nivel positivo baja, determinando que las
condiciones de teletrabajo son dependientes significativamente de la satisfaccion
laboral; por lo tanto, la empresa deberia reestructurar las estrategias para mejorar
las condiciones del teletrabajo en la que se desempefian los colaboradores con el
fin de que se comprometan 6ptimamente con los objetivos de la empresa.

Las evidencias son sustentadas con la teoria de Sousa et al. (2021), se
define como la calidad del ambiente laboral en el que se desempeian junto a la
infraestructura y la ergonomia a emplearse dentro del horario de trabajo. Por otro
lado, la satisfaccion laboral segun Kocman y Weber, (2018), se define como el
bienestar del trabajador, su buen desempefio, la calidad de trabajo que presentan
y la satisfaccion por trabajar en un ambiente positivo. Como se puede observar el
marco teoérico esta orientado a transferir hacia los colaboradores, la seguridad y
tranquilidad laboral, también estos son corroborados por medio de la evaluacion
estadistica manifestada por los mismos.

Lo sefialado tiene relacion con el antecedente internacional desarrollado por
Sandoval et al. (2021), quien investigo el trabajo remoto, hibrido y en el sitio durante
el SARS-CoV-2 Pandemia y las consecuencias para el estrés y Compromiso de
trabajo en una empresa de servicios; obteniendo el resultado de correlacion de ,682
y una significancia de .001, conformando que las condiciones de teletrabajo se
relaciona con la satisfaccion laboral percibida por los trabajadores, Confirmando la
postura tedrica condiciones de teletrabajo segun Song (2020) define como la
calidad de vida en el area de trabajo tales como trabajar las horas laborales
requeridas, los implementos necesarios y también el trabajo con especificaciones
donde el colaborador se desempefia sin complicaciones. Por otro lado, la
satisfaccion laboral se define como al aceptacion y seguridad laboral en el cual se
sienten tranquilos por trabajar bajo un régimen laboral que cumple con el cuidado
de los colaboradores. Allen (2015), se infiere que la empresa deberia reforzar las
estrategias y métodos que permitan obtener mejores resultados. Para reforzar lo
sefalado, se alude al antecedente internacional de Kurozovich et al. (2021) quien
investigo el teletrabajo y resultados laborares a modelo de mediacion moderada de
una empresa de servicios, alcanzando una correlacion de ,800 y una significancia

de ,001; confirmando que las condiciones de teletrabajo tienen una dependencia
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alta de la satisfaccion laboral. El resultado interpreta tenuemente la teoria de
Vankatesh (2002), se define como adecuados instrumentos de trabajo, qué son las
herramientas y los equipos que son seleccionados de manera adecuada para
mejorar el desempefio en el lugar de trabajo. Por otro lado, la satisfaccion laboral
se define como el compromiso organizacional y el desempefio laboral y como
influye en los resultados laborales. Wayne (2002). Se infiere que la organizacion
debe mantener la estrategia, pero en el mismo ambito, debe realizar feed back que
permitan obtener mejores resultados desde el compromiso de los colaboradores.

En conclusién, se ha comprobado la influencia que existe entre las
condiciones de teletrabajo en la satisfaccion laboral en la investigacion, desde el
punto de analisis estadistico y conceptual; sin embargo, cuando se constrata con
los antecedentes, se constata que existe ciertos grados de similitud en la
manifestacion de los encuestados, pero que es direccionado y reforzado con los
sustentos teodricos aludidos a ambos antecedentes; por lo tanto, toda organizacion
esta direccionado a mejorar las condiciones y el ambiente laboral de los
colaboradores, mejorando la estrategia y ejecucion de los pasos a seguir ademas,
realizar chek list de todos los puntos clave ambientales de la empresa.

El cuarto objetivo planteado fue exponer la relacion que existe entre factores
del teletrabajo y satisfaccion laboral de los colaboradores. Conforme a los
resultados descriptivos de los factores del teletrabajo sefialaron que el 77,0 %
coincidio en afirmar que los factores de teletrabajo son deficientes, también el
20,0% coincidio en afirmar que los factores de teletrabajo son regulares y, por
altimo, el 5,0% coincidio que los factores de teletrabajo son optimo. Con respecto a
la satisfaccion laboral, el 60,8 % coincidié en afirmar que la satisfaccion laboral es
regular, también el 30,4% coincidi6 en afirmar que la satisfaccion laboral es
deficiente y, por ultimo, el 8,8% coincidid que la satisfaccién laboral es 6ptima.
También se evidencio la correlaciébn positiva considerable de ,506 y una
significancia de .000. De acuerdo a los resultados, se percibe que los factores del
teletrabajo es regular para alcanzar la satisfaccion laboral comprendida en la
empresa estudiada, considerando que el resultado alcanzado es superior al
promedio porcentual. En el caso de los factores del teletrabajo si bien el resultado
de aceptacion es superior, también es necesario indicar que el promedio obtenido

en menor al promedio porcentual desde la perspectiva del colaborador de la
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empresa. El resultado descriptivo se evidencia en la correlacion obtenida es de nivel
positiva moderada, determinando que los factores del teletrabajo son dependientes
significativamente en la satisfaccion laboral; por lo tanto, las empresas deben
reforzar la estrategia de reduccion de factores negativos que afecta a los
colaboradores y comprometerse 6ptimamente con los fines de la empresa.

Las evidencias son sustentadas con la teoria de Jiao et al. (2021), definiendo
como los recursos necesarios para la realizacion del teletrabajo; en caso de la
satisfaccion laboral segun Vigan y Giauque, (2018), se define como el enlace de la
motivacién y la solucidon de problemas de manera eficaz, el buen ambiente en el
trabajo entre otros que permiten al colaborador desempefiarse de manera Optima
con buenos animos. Como se puede verificar, el marco teérico esta orientado a
fomentar el bienestar y tranquilidad laboral de los colaboradores de la organizacion,
y que estos son corroborados por la evaluacion estadistica manifestado por los
mismos.

Lo sefialado tiene relacion con el antecedente internacional desarrollado por
Wohrmann (2021), quien investigo el entendiendo el lado bueno y el oscuro del
teletrabajo: un andlisis empirico de factores de trabajo y el bienestar laboral,
obteniendo el resultado de correlacién de ,760 y una significancia de ,014;
resultado que manifiesta a mayor ejecucion de los factores del teletrabajo, menor
satisfaccion laboral se obtendra percibida por los colaboradores, Confirmando la
postura tedrica de Glass (2016), define como el puesto de trabajo y el tiempo que
emplean para realizar la jornada laboral ya que influye la hora de comienzo, pero
no tiene hora de finalizar la labor, el tomar descansos y los puestos de trabajo en
el que se desempefian, tiene una fuerte relacién en que los mismos generan horas
extras no reconocidas y que corren riesgo de explotarse asi mismo. Por otro lado,
la satisfaccién laboral se define como tranquilidad percibida de los colaboradores,
en codmo se desempenfian fructiferamente y positivamente sin que haya conflictos
laborales, usando los artefactos necesarios y con mucha fluidez de trabajo sin
presion y fatiga. Dekker (2007), se infiere que la empresa deberia reforzar la
estrategia planteada e implementada con mejores modelos de mejora continua el
cual permitiria un mejor desempefio laboral y la vision negativa percibida por los
colaboradores. Para reforzar lo sefialado, se alude al antecedente internacional de

Jamal (2021), quien investigo el teletrabajo durante covid-19: una mediacion
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moderada. Enfoque que vincula los recursos laborales con la satisfaccion laboral,
alcanzando una correlacion de ,854 y una significancia de 0.01; conformando que
los factores del teletrabajo tienen dependencia positiva alta ante la satisfaccion
laboral. El resultado aludido tenuemente segun Langfrend (2000), define como los
elementos de trabajo como la autonomia laboral sobre el control de trabajo y el area
en el cual se desempefia el mismo, el teletrabajo también infiere en el area de
trabajo no adecuado ya que no todos los que lo realizan tienen los instrumentos
necesarios para trabajar y los medios econémicos para acondicionarlo por lo cual
su desempefio también se vera afectado; por otro lado, la satisfaccion laboral se
define como los recursos que la empresa brinda, junto a la motivacion profesional
que proporciona resultados positivos en el desempefio bajo un proceso
motivacional. Bekker (2007), se infiere que la empresa tiene una buena estructura
de estrategias para los factores en el cual permite el desempefio optimo de los
colaboradores.

En conclusion, se ha comprobado que existe una influencia en los factores
del teletrabajo y la satisfaccion laboral, desde la perspectiva de analisis estadistico
y conceptual; sin embargo, cuando se contrasta con los antecedentes, se constata
gue existen ciertos niveles de similitud en la manifestacion de los encuestados, pero
gue se direcciona al refuerzo de los sustentos tedricos conformados en ambos

antecedentes.
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VI. CONCLUSIONES

Se define como la unién de puntos tedricos sobre la variable estudiada, factores en

las cuales tiene la finalidad de determinar los efectos probabilisticos en los

resultados que se demostraron. (Hernandez y Mendoza, 2018, p.6) Asi mismo

dicho proceso se realiza tras una verificacion estricto en orden de los objetivos

planteados, delimitados al proceso sistematico de investigacion

1. Los resultados obtenidos en la estadistica descriptiva univariada sobre el
objetivo general que planteo, evidenciar el impacto entre el teletrabajo y la
satisfaccion laboral en los colaboradores de la organizacién en Anglo Peruana
Terra S.A., sefiala que el 52.9% coincidié en afirmar que realizar el teletrabajo
es medianamente nocivo para la salud; resultado por encima del promedio
aceptado, pero que se encuentra en un nivel intermedio de efecto nocivo
significativo para la salud. La explicacién légica sobre la percepcion evidenciada,
es que la organizacion deberia de mejorar sus estrategias planteadas en el
teletrabajo para aumentar la satisfaccion; por otro lado, los trabajadores del
sector minero priorizan la estabilidad econémica ante la seguridad de la salud,
negando las condiciones insuficientes en las que se desarrolla el teletrabajo en
este sector. En caso de la variable satisfaccion laboral, el 60.8% coincidiendo en
afirmar que esta es regular, resultado esta por encima del promedio; sin
embargo, no grafica en toda su magnitud los dafios directos e indirectos que
causan en los teletrabajadores. Los resultados inferenciales, mostraron una
correlacion de 67.8% considerable, confirmando que el teletrabajo tiene relacion
significativa con la satisfaccién laboral, evidenciando que, si bien la organizacién
esta preocupada en satisfacer a sus trabajadores, deberia reforzar de manera
significativa sus métodos y estrategias laborales de proteccién al trabajador. En
conclusién, las evidencias sustentadas por los teéricos afirman el teletrabajo es
una estrategia orientada a la satisfaccion laboral y estéa cumpliendo parcialmente
segun los resultados, considerando que los mecanismos gque implican mejora del
ambiente laboral fisica y psicolégica, manifiestan ausencia parcial y que si no se
realiza mejoras, afectaran la estabilidad laboral de los colaboradores. Para
mediar en los resultados es requerido aplicar capacitaciones sobre los efectos
del teletrabajo en la salud, priorizando temas que sean propuestos por los

trabajadores de acuerdo a su experiencia laboral, para luego implementarlos
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como politicas de proteccion y en concordancia con las normas laborales
emanadas de Sunafil.

. Los resultados obtenidos en la estadistica descriptiva univariada sobre el primer
objetivo especifico que planteo, evidenciar el impacto que existe entre relaciones
laborales y la satisfaccion laboral en los colaboradores de Anglo Peruana Terra
S.A., sefala que el 62,0 % de los colaboradores coinciden en afirmar que las
relaciones laborales son regulares, resultado que manifiesta ser por encima del
promedio aceptado, la explicacion loégica sobre la percepcion evidenciada, es
gue los trabajadores no desean usar su tiempo para mejorar sus conocimientos
en capacitaciones; por lo tanto, niegan las condiciones insuficientes en las que
se desarrolla el teletrabajo en este sector. En caso de la variable satisfaccion
laboral, el 60.8% coincidiendo en afirmar que esta es regular, resultado esté por
encima del promedio; sin embargo, no grafica en toda su magnitud los dafos
directos e indirectos que causan en los teletrabajadores. Los resultados
inferenciales obtuvieron un coeficiente de correlacion de 70.8% considerable;
confirmando que las relaciones laborales tienen relacion significativa con la
satisfaccion laboral, evidenciando que, si bien la organizacibn se encuentra
intranquila en brindar el bienestar a sus colaboradores, se requiere por parte de
los mismo mejorar sus métodos laborales de tranquilidad al empleado. En
conclusion, las evidencias sustentadas por los tedricos afirman que las
relaciones laborales es una estrategia orientada a la satisfaccion laboral de los
colaboradores, se esta cumpliendo parcialmente segun los resultados.
Considerando que los mecanismos que implican un mejor desempefio de los
mismo, demostrando su capacidad y destreza, manifiestan ausencia parcial y si
no se realiza mejoras, afectara la estabilidad laboral. Para mediar en los
resultados es requerido aplicar el método de evaluacion 180° para conocer los
problemas dentro de la organizacién, generar capacitaciones sobre la
comunicacion asertiva junto a como sacar el mejor potencial de los
conocimientos de cada colaborador, priorizando los temas evidenciados con
mayor énfasis conforme a la experiencia laboral para luego promulgar y en
concordancia con las normas laborales emanadas de Sunafil.

. Los resultados obtenidos en la estadistica descriptiva univariada sobre el

segundo objetivo especifico que planteo evidenciar el impacto que existe entre
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las interrupciones laborales y la satisfaccién laboral en los colaboradores de
Anglo Peruana Terra S.A., sefiala que el 45,1 % de los colaboradores coincidio
en afirmar que las interrupciones laborales son regulares, sin embargo, esté por
debajo del promedio aceptado. La explicacion légica sobre la percepcion
evidenciada, es que la empresa no estd tomando medidas de mejoras en el
ambiente para reducir los ruidos externos debido a que no tienen mayor
importancia sobre la tranquilidad de los colaboradores; por lo tanto, irrumpen en
las condiciones insuficientes en las que se desarrolla el trabajador remoto en
este sector. En caso de la variable satisfaccion laboral, el 60.8% coincidiendo en
afirmar que esta es regular, resultado esta por encima del promedio; sin
embargo, no grafica en toda su magnitud los dafos directos e indirectos que
causan en los teletrabajadores. Los resultados inferenciales obtuvieron un
coeficiente de correlacion de 54.0%; Confirmando que las interrupciones del
teletrabajo se encuentran relacionados con la satisfaccion laboral, las evidencias
manifiestan que, si bien las organizaciones se encuentran enfatizado en reducir
las interrupciones que afectan a los colaboradores, deberian reforzar de manera
significativa sus estrategias laborales de proteccién al trabajador. En conclusion,
las evidencias sustentadas por los tedricos que afirman que las interrupciones
laborales, es una estrategia orientada a la satisfaccion laboral del colaborador,
se esta cumpliendo parcialmente segun los resultados, considerando que los
mecanismos implican en apoyar a los colaboradores implementando pausas
activas en horarios laborales, brinda solucion a los factores externos que
interrumpen en el proceso de la labor dia a dia, manifiestan ausencia parcial en
la empresa estudiada y que, si no mejora, afectara la estabilidad de la
organizaciéon. Para mediar en los resultados, se requiere aplicar una estrategia
para obtener conocimientos sobre las dificultades en el trabajo, realizar
capacitaciones sobre temas de mente en la tarea, concentracion, puntos a
evaluar obtenidos en las entrevistas, para luego disefiar con un programa de
control del ambiente laboral, evaluacion de dificultades, monitoreo del control
ante las incomodidades y en concordancia con las normas laborales emanadas
de Sunafil.

Los resultados obtenidos en la estadistica descriptiva univariada sobre el tercer

objetivo especifico que planteo, evidenciar el impacto que existe entre
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condiciones de teletrabajo y la satisfaccién laboral en los colaboradores de Anglo
Peruana Terra S.A., sefiala que el 62.7% de los colaboradores coincidié en
afirmar que las condiciones de teletrabajo son deficientes; resultados que
manifiesta ser por encima del promedio aceptado. La explicacion l6gica sobre la
percepcion evidenciada, es que la organizacién no esta tomando en cuenta los
derechos de los colaboradores, beneficiandose a si mismo y no enfocados en
mejorar el estado laboral en el cual los mismos se desempefian; por lo tanto,
rechazan las condiciones insuficientes en las que se desarrolla el teletrabajo en
este sector En caso de la variable satisfaccion laboral, el 60.8% coincidiendo en
afirmar que esta es regular, resultado esta por encima del promedio; sin
embargo, no grafica en toda su magnitud los dafios directos e indirectos que
causan en los teletrabajadores. Los resultados inferenciales obtuvieron un
coeficiente de correlacion de 16.1% considerable; confirmando que las
condiciones de trabajo se encuentran relacionadas significativamente con la
satisfaccion laboral. Las evidencias manifiestan que, si bien la estrategia que
esta generando un grado de satisfaccion en los colaboradores, debe ser
reestructurada para su aplicacion en la calidad de vida laboral. En conclusion,
las evidencias sustentadas por los tedricos afirman que las condiciones laborales
es una estrategia orientada a la satisfaccion laboral de los colaboradores, se esta
cumpliendo parcialmente segun los resultados. Los mecanismos implican
reestructurar la estrategia planteada durante la labor del teletrabajo en base a
las condiciones de teletrabajo dentro de la organizacién, manifiestan ausencia
parcial en la empresa estudiada y que, si no mejora, afectara la estabilidad de la
organizacién. Para mediar en los resultados es requerido la aplicacién de la
estrategia calidad de vida laboral en la cual reestructurara las normas de
proteccién al colaborador en concordancia con las normas de proteccion laboral
de Sunafil para luego ser ejecutados como politicas dentro de la empresa

Los resultados obtenidos en la estadistica descriptiva univariada sobre el cuarto
objetivo especifico que planteo, evidenciar el impacto que existe entre factores
del teletrabajo y la satisfaccion laboral en los colaboradores de Anglo Peruana
Terra S.A., sefiala que el 77,0 % de los colaboradores coincidié en afirmar que
los factores de teletrabajo son deficientes, resultados que manifiesta ser por

encima del promedio aceptado. La explicacion logica sobre la percepcion
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evidenciada, es que los colaboradores estan desarrollando sus habilidades y
capacidades significativamente cumpliendo sus labores en el tiempo de trabajo,
pero no conformes con el area de trabajo y la divisién en los puestos de trabajo
en el que se desempefan; por lo tanto, rechazan los cambios en la que se
desarrolla el teletrabajo en este sector. En caso de la variable satisfaccion
laboral, el 60.8% coincidiendo en afirmar que esta es regular, resultado esta por
encima del promedio; sin embargo, no grafica en toda su magnitud los dafos
directos e indirectos que causan en los teletrabajadores. Los resultados
inferenciales obtuvieron un coeficiente de correlacion de 70.8% considerable;
confirmando que el factor del teletrabajo esta relacionado considerablemente
con la satisfaccion laboral, evidenciando que, si bien la organizacion se
encuentra preocupada en satisfacer a sus colaboradores, aun se debe reforzar
sus estrategias y métodos de proteccién al mismo. En conclusion, las evidencias
sustentadas por los tedricos, afirman que los factores del teletrabajo es una
estrategia orientada a la satisfaccion laboral, se esta cumpliendo parcialmente
segun los resultados. Los mecanismos implican la mejora de los cumplimientos
laborales y mejorar la descripcién de los puestos de trabajo a desempenar,
manifiestan una ausencia parcial en la empresa estudiada y que, si no mejora,
afectara la estabilidad de la organizacién. Para mediar en los resultados, es
requerido aplicar instrumentos encuestas y entrevistas para conocer el espacio
y ambiente laboral, priorizando la evaluacion del area de trabajo asi mismo
reestructurar los puestos de trabajo ejecutados dentro de la organizacion y en
concordancia con las normas laborales emanadas de Sunafil.

. En el proceso sistemético de la investigacion, se observd limitaciones
basicamente de caracter metodolégico, mediante el llenado de los cuestionarios,
el cual se le hizo llegar oportunamente, y de esta manera obtener su percepcion
con respecto a los efectos negativos del teletrabajo direccionados a generar la
satisfaccion laboral de los colaboradores en la organizacion estudiada. Ademas,
se presencio la falta de responsabilidad en el llenado del instrumento, resultado

que se observé muchos casilleros vacios en las preguntas disefiadas.
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VIl. RECOMENDACIONES

Conforme al proceso, se estableci6 las conclusiones del estudio; por consiguiente,

se presenta las recomendaciones de la investigacién; asi mismo, culminando con

el planteamiento respectivo del andlisis cuantitativo del proyecto.

1. Para mediar en los resultados es requerido aplicar capacitaciones sobre los
efectos del teletrabajo en la salud, priorizando temas que sean propuestos por
los trabajadores de acuerdo a su experiencia laboral, para luego implementarlos
como politicas de proteccion y en concordancia con las normas laborales
emanadas de Sunafil. En primera instancia el area de gerencia debe crear un
comité de mejoras del teletrabajo derivado del area de RR.HH. conformado por
siete colaboradores, los mismos que se encargaran de elaborar un método de
recopilacion de informacion direccionados a todos los teletrabajadores durante
el tiempo de veinte dias para obtener todos los datos requeridos basados en los
indicadores de medicidon estandarizados usando la plataforma zoom para poder
tener el contacto requerido con los mismos basandose en preguntas en base a
duracion en el teletrabajo, capacidad de trabajo, jornada laboral, comunicacién,
dificultades, concentracion, estado de trabajo, proteccion de trabajo, métodos de
trabajo, tiempo de entrega, area de trabajo, puesto de trabajo, cumplimientos
laborales; por consiguiente, se debe aplicar capacitaciones con temas en efectos
nocivos del teletrabajo en la salud y cémo afrontarlos, esta estrategia sera
ejecutada durante el periodo del teletrabajo, aplicados una vez por mes por
medio de la plataforma zoom, se evaluara cada sesion mediante un formulario
de preguntas en Google Form, para tener mayor vision en los puntos que se
debe mejorar y generar instrumentos de mejora en el teletrabajo. Dichas
estrategias deben ser evaluadas por el jefe de area de operaciones y
proporcionadas a dicha jefatura, el que se encargaran de ejecutar las mismas
para posterior, la aplicacién de las mejoras en el teletrabajo, luego de tres meses
poder ser ejecutados como politicas de seguridad y salud en el teletrabajo en
base a las condiciones planteadas por la Sunafil, aplicados dentro de la
organizacién y promulgar como principio laboral.

2. Para mediar en los resultados es requerido aplicar el método de evaluacién 180°
para conocer los problemas dentro de la organizacion, generar capacitaciones

sobre la comunicacion asertiva junto a como sacar el mejor potencial de los
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conocimientos de cada colaborador, priorizando los temas evidenciados con
mayor énfasis conforme a la experiencia laboral para luego promulgar como
proceso continuo de mejora profesional. El &rea de gerencia debe designar un
comité de RR.HH. de cinco colaboradores, para brindar capacitaciones, se
realizara un focus group con cinco colaboradores de cada area que realizan el
teletrabajo en los cuales se podra obtener su punto de vista de como son las
relaciones laborales y los puntos clave en las cuales se debe mejorar; asi
también, se debe direccionar a temas de autocontrol, comunicacion asertiva
entre comparfieros, el tiempo de duracién de dicha estrategia es por cuatro meses
con planificacion de dos sesiones por semana conformadas por una hora; asi
mismo, se debe programar evaluaciones por cada cuatro sesiones con temas
tratados; por consiguiente, se obtendra resultados medibles en las cuales se
pueden presentar a los supervisores para que puedan reforzar dichos temas.
Siguiendo con el proceso, al acabar dicha estrategia de debe presentar un marco
estratégico conformados por los indicadores tratados los cuales se deben
evaluar la implementacion dentro de la organizacién, consultado por el gerente
de teletrabajo para su ejecucion con las mejoras que se puede obtener mediante
una reunidon de gerencia y supervisores, acercandose a lo mas real posible y
ejecutable en el teletrabajo, junto al acondicionamiento conformado en la Sunafil.
Posteriormente se debe implementar como politica de relaciones laborales
dentro del teletrabajo para los cuales, la organizacién debera reestructurar la
gerencia de teletrabajo para que la satisfaccion sea mayor a lo evidenciado.

Para mediar en los resultados, se requiere aplicar una estrategia para obtener
conocimientos sobre las dificultades en el trabajo, realizar capacitaciones sobre
temas de mente en la tarea, concentracién, puntos a evaluar obtenidos en las
entrevistas, para luego disefiar con un programa de control del ambiente laboral,
evaluacion de dificultades, monitoreo del control ante las incomodidades. Para
comenzar se debe realizar una estrategia en la cual se programe un proceso de
recoleccion de datos, aplicar un focus group con cinco colaboradores de cada
area las cuales se pueda detectar cuales son las dificultades percibidas y los
niveles de concentracion mediante la plataforma zoom, planteado asi los temas
a tratar y los conocimientos de mente en la tarea, resolviendo dificultades del

teletrabajo mediante un plan de capacitaciones programadas durante dos
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meses, tres veces a la semana durante una hora cada sesion y durante la
ejecucion es dicha estrategia, realizar un formulario de preguntas por Google
Form en la cual se coloque incégnitas de llenado simple, para los cuales tendran
gue indicar el conocimiento de los temas tratados y que otros puntos se puede
tomar en cuenta para los temas a tratar. Posteriormente al culminar la
recoleccion de datos se debe plantear un plan reduccion de interrupciones en la
cual se presentara al area de gerencia del teletrabajo, la cual brindara las
mejoras del plan y apoyandose en la Sunafil; debe plantear una norma de
concentraciéon en el trabajo en la cual la empresa vele por los mismos.

Para mediar en los resultados es requerido la aplicacion de la estrategia calidad
de vida laboral en la cual reestructurara las normas de proteccion al colaborador
en concordancia con las normas de proteccion laboral de Sunafil para luego ser
ejecutados como politicas dentro de la empresa. Para iniciar en el proceso se
debe plantear una estrategia nombrada, calidad de vida laboral en la cual se
planteara un programa de métodos de evaluacion y mejora continua; se debera
crear un formulario con incoégnitas con temas de la percepcion de la organizacion
y el colaborador en la cual se enviara por correo Gmail a cada colaborador con
un plazo de siete dias para responder, posteriormente se evaluara los factores
claves en las condiciones de teletrabajo de cada colaborador dentro del area en
la cual se desempefan. Aplicar un programa de obligaciones organizacionales
en el teletrabajo el cual tendra un tiempo de dos meses para obtener los
resultados objetivos presentados al area de RR.HH. en las cuales tienen mayor
conocimiento en cuanto a la proteccion del colaborador, el tiempo de verificacion
es de veinte dias utiles para obtener toda la informacion requerida. Obligaciones
del empleador; cada empleador tiene las mismas obligaciones establecidas para
los teletrabajadores y los presenciales, brindar todos los reglamentos y normas
que la empresa debe cumplir con el colaborador; por consiguiente, se debe
previamente evaluar la estrategia e implementar como norma de calidad de vida
laboral para que los mismos tengan la percepcion que la organizacion brinda la
proteccion necesaria ante el estado de trabajo y la estabilidad laboral.

Para mediar en los resultados, es requerido aplicar instrumentos encuestas y
entrevistas para conocer de espacio y ambiente laboral, priorizando la

evaluacion del area de trabajo; asi mismo, reestructurar los puestos de trabajo
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ejecutados dentro de la organizacion. Para iniciar, se debe elegir a 5
colaboradores del area de RR.HH., los cuales deberan plantear un programa en
la cual se aplicara la encuesta mediante Google Form en incognitas sobre el area
de trabajo, el puesto en el que se desempefian, el tiempo de trabajo el cual se
enviara por medio de correos Gmail a cada colaborador; posteriormente, se
aplicara entrevistas aleatorias a diez colaboradores de cada area en la cual
permita obtener el punto de vista personal y los factores a mejorar durante el
desemperio, la duracion de la entrevista serd de veinte minutos por colaborador,
el tiempo es de un mes para ser ejecutado dicho programa; posteriormente se
procederd a elaborar un marco de mejoras laborales mediante un informe
exhaustivo en la cual se priorice el area de trabajo de acuerdo a la Sunafil, la
organizacién esté obligada a brindar todos los equipos de cOmputo requeridos
para la funcion, el acceso a internet, compensacion por consumos de energia
eléctrica salvo contrato. Dicha estrategia debe ser presentado al Gerente
General el cual tendra que evaluar todos los puntos tratados con requerimiento
en su pronta aplicacion de acuerdo a Sunafil. Asi mismo, mediante la obtencion
de datos, reubicar en éareas diferentes a los colaboradores en la cual se
desempefien de manera Optima; terminado asi, el tiempo de aplicacion seréa de
sesenta dias para su ejecucion y obtencion de datos de los resultados en los
primeros treinta dias después de su ejecucion.

Para futuras investigaciones sobre el teletrabajo y la satisfaccion laboral, se
recomienda ampliar la muestra para reducir sesgo que infieren muestra censal y
no probabilistico, por consiguiente, es fundamental elegir los instrumentos de
recoleccion de datos, optar por instrumentos estandarizados por la comunidad
cientifica; la finalidad es disminuir sustancialmente los sesgos que producen una
deficiente revision por parte de los expertos que validan los instrumentos de
validacién. Es fundamental especificar sobre las lineas de investigacion
sefialadas en los protocolos de guia de investigacion, para orientar mejor al
investigador en la busqueda de informacion. Por lo tanto, debe quedar claro que
la variable principal estudiada, debe tener una investigacion méas profunda,
desde una perspectiva del teletrabajo, por lo mismo que no se puede comparar
con los trabajadores que realizan funciones presenciales, debido a que los

dividen multiples factores desempefio y bienestar, para futuras investigaciones.
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Anexo A

ANEXOS

Operacionalizacion de la variable teletrabajo

Escala
Variable Definicion Definicién operacional Dimensiones Indicadores  items d‘? .
conceptual medicié
n
La definicion del
teletrabajo, asi mismo, sus
dimensiones son Ordinal
relaciones laborales,
interrupciones en el Duracion en el
teletrabajo, condiciones trabajo 1
El teletrabajo se del teletrabajo y factores Relaciones Capacidad de
considera el del teletrabajo; por laborales trabajo Escala
desempefio consiguiente se deriva a Jornada laboral 3-4 de
remunerado fuera sus indicadores tales comunicacion 5-6 Likert
de la oficina, esta como duracibn en el
modalidad trabajo, capacidad de Interrupciones  pificultades 7 1. Nunca
permite el trabajo, jornada laboral, laborales Concentracion  g-9 2. Casi
desempefio comunicacion, nunca
o individual del dificultades, 3. A
%:, trabajador desde concentracion, es_t:ado de  ondiciones de EZL‘?S de 10-11 veces
= su domicilio, pero trabajo, proteccion de teletrabajo o 4. Casi
2 también durante trabajo, métodos de Proteccion de 12-13 siempr
[ el tiempo afecta trabajo, tiempo de trabajo, trabajo e
en su salud de éareas de trabajo, puesto 5. Siemp
manera general de trabajo y por ultimo Métodos de 14-15 re
la cual no permite cumplimientos laboral; asi  Factores del trabajo
seguir en el mismo, se divide en cinco teletrabajo Tiempo de
mismo ritmo del items las cuales son nunca entrega 16-17
desempefio , casi nunca, a veces, casi Area de trabajo 18
laboral (Niebuhr siempre y siempre las
et al., 2022, p.3 cuales evidencia la Pues_to de 19-20
probabilidad del estudio, a trabajo _
su vez se deriva a un Cumplimientos  , .,
cuestionario  con 22 laborales
incognitas basadas en
todos los criterios
sefialados.

Nota: Elaboracion propia



Operacionalizacién de la variable bienestar laboral

inicid Definicién operacional Items Escala de
Variable cl:())enftl:r:pc)tlﬁgl P Dimensiones Indicadores medicién
Se_ inicia desde la Estado fisico 23
definicion de la
La satisfaccion sgtisfaccién Igboral_, asi Actividades fisicas 24 Ordinal
laboral se basa MISMO: Sus dimensiones  gajyd general Estado emocional | 25-26
la relacion del SON salud general,
trabajo y la vida enfer_medades laborales, autoestima 27-28
personal el conflictos laborales, Sintomas de dolor 29
bien del ‘mismo estrgs laboral y por ultimo  Enfermedades _ 3031 Esc_alade
e proporcioné deS|g_ua_Idad Iaboral;_ por laborales Postura de trabajo Likert
mediante consiguiente se deriva a Equilibrio d baio 32-33
factores de SUS indicadores ,te_tles ?U' I'I'”O e trabajo Nunca
salud _ interna €oMo estado ,f|_5|co, . y familia Casi
que  permite actividades fisicas, Conflictos Horarios 34 nunca
= ostablecer 1o ©€Stado _emocional, laborales . Aveces
5 estabilidad  del autoestima, sintomas Qe ] 35 Qa5|
(_% colaborador en dolo_r_, ppsturasdetra_l:)ajo, Espacio personal siempre
p= los diferentes EQU!|!brIO de_ trabajo y Nivel de estrés 36-37 Siempre
‘3 ambitos a los familia, horarios, espacio Estrés laboral Conductas 38-39
§ cuales se personal, nivel de_ estrés, emocionales
@ relaciona se cond_uc_tas emocionales, Rendimiento laboral 40
B evidencia rendimiento laboral, Desiqualdad endimiento labora
comportamient ultimo brecha salarial; asi econocimiento
os que mismo, se divide en cinco Faboral
expresan  los items las cuales son Brecha labora 42
colaboradores unca, casl nunca, - a
junto a  los veces, casi siempre y
niveles de Siempre las cy_ales
rendimiento de ewdenaa_ la probabilidad
los mismos del_estudlo, a su vez se
(Beckel, et. al deriva a un cu.estlonarlo
2022p’3) ' con 20 incégnitas
' basadas en todos los

criterios sefialados.
laboral

Nota: Elaboracion propia



Anexo B

Calculo de la muestra

B NxZ?xpxq
CE2(N—-1D+ Z2xpxgq

n

B 140x1.95x0.5x0.5
" T 0.05(140 — 1) + 1.95x 0.5 x0.5

B 134.456
"= 13079
n =102.3
Doénde:
N 140
Z2 95%
E2 5%
p 0.5
q 0.5




Anexo C

Cuestionario sobre la variable teletrabajo

Nunca Casinunca Aveces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
VARIABLE Y: Teletrabajo
Dimension Indicadores \
Duracioén en el trabajo
1 [ Se considera valorador por el tempo que labora en la empresa [ ] [ ]
" Capacidad de trabajo
o 2 La sobre carga de tareas en el teletrabajo, influye en tus
g responsabilidades
S Jornada laboral
- 3 Cree usted que la labor diaria que realiza en el teletrabajo esta bien
Q planeada
.g 4 Considera justa la jornada laboral en el teletrabajo
© Comunicacion
&’ 5 Mantiene comunicacion con sus compafieros de labor durante el
teletrabajo
6 La comunicacién con los miembros de la empresa genera mejores
resultados
Dificultades
7 Los ruidos ajenos a la labor en el teletrabajo afecta en su rendimiento
laboral

Concentracién

8 La concentracion en el teletrabajo mejora su rendimiento laboral

Interrupcién
laborales

9 Al realizar las pausas activas en horas de teletrabajo, mejora su
desempefio laboral

Estado laboral

10 Usted siente tranquilidad y estabilidad en la empresa en la que labora

11 Evidencia que efectuar el teletrabajo le da continuidad laboral

Proteccién laboral

Condiciones
de
teletrabajo

12 La empresa le provee equipos de proteccion personal

13 Se capacita sobre el uso de equipos de proteccién personal

Métodos de trabajo

14 La empresa lo provee métodos de trabajo efectivos

15 Siente que los procedimientos de trabajo ayudan a cumplir los objetivos

Tiempo de entrega

16 El tiempo de finalizacion de actividades en el teletrabajo es suficiente

17 Le afecta no entregar a tiempo los trabajos que le exige su empresa

Area de trabajo

18 [ Se siente comodo trabajando desde su domicilio [ ] [ ]

Puesto de trabajo

19 Considera usted que en el teletrabajo es la manera adecuada de realizar
labores

Factores del teletrabajo

20 El trabajo desde casa responde a su entorno laboral con productividad

Cumplimientos laborales

21 Se siente valorado por sus jefes al término de cada trabajo realizado

22 El teletrabajo es acorde con los términos acordados en el contrato




Cuestionario sobre la variable satisfacciéon laboral

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
VARIABLE X: Satisfaccion laboral
Dimensién [ Indicadores [1] 2 [3]4]5
Estado fisico
23 | La empresa realiza actividades fisicas en el horario laboral [ ] [ T 1
= Actividades fisicas
5 24 | Considera la empresa actividades fisicas como parte de las labores diarias | | [ ]
5 Estado emocional
_g’ 25 | Percibe gue hay un buen clima laboral en su &rea laboral
% 26 | La organizacién reconoce su esfuerzo laboral
7] Autoestima
27 | Se desarrollan estrategias para elevar la autoestima laboral
28 | Reconocen sus superiores sus actividades laborales

Sint

omas de dolor

29

Puede comunicar a la empresa malestar de salud en horario laboral

Posturas en el trabajo

Enfermedade
s laborales

30 | La empresa se preocupa por las condiciones laborales del trabajador
31 | La empresa realiza charlas sobre posturas laborales a los trabajadores
Equilibrio de trabajo y familia
® 4, 32 | Usted ha sentido que trabajar en casa genera conflictos con la familia
g % 33 | Ha podido trabajar en casa con las distracciones que ocurren en la misma
=5 Horarios
s 8 34 | Elteletrabajo, le ha incrementado horas laborales [ ] [T ]
0= Espacio personal
35 [ Le hatraido beneficios de trabajar en casa [ ] 1 ]
Estrés
" T 36 | La presion laboral del teletrabajo le genera estrés
05 37 | La presion laboral del teletrabajo le genera ansiedad
Fu | Conductas emocionales
- 38 | La actitud positiva genera ambiente de trabajo agradable
39 | La empresa se preocupa por generar un clima laboral agradable
Rendimiento laboral

40 [ Cree usted que los efectos del teletrabajo, afecta en su rendimiento laboral | | | 1 ]

Reconocimiento

41

El reconocimiento en el trabajo ayuda a mejorar el rendimiento de los
trabajadores

Brecha salarial

Desigualdad
laboral

42

Considera que la diferencia de sueldos causa conflictos entre los
colaboradores.




Anexo D

Docente validador 1

CARTA DE PRESENTACION

Senor. Mgir, Mary Elizabeth Lesgang Meléndez
Fresente
Asumto:  WALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS.

M= es muy grato comunicarme con usted para expresare nuestros saludos
asimizmo, hacer de su conocimisnts que siendo esfudisntes de 3 escusls ds
administracion de s UCY, en |la sede de San Juan de Lunigancho, promocion 2022,
requerimos validar kos instrumentos con los cuales recogeremos la miformacion necesarnia
para poder desarrollar el proyecto de investigacion.

El titulo de tesis es: El teletrabajo y |a satisfaccion lsboral 22 una empresa minera;
y siendo imgrescindible contar con ks aprobacion de docentes especislizados para poder
aghicar los instrumentos en mencion, hemaos considerado conveniente recurrir a usted, ante
su connotada expenencia en tema de administracion, educacion ylo investigacion.

El expediznta de validacion, que le hacemos llegar contiens lo siguiente:

Caria de preseRiAzion.

Cefiniciones conceptuales de las variables y dimensiones.

Matriz de gperagionalizacion de las vanables.
Cerificado de validez de contenido de los instrumentos.

rotesnie,de evaluarsion del instmmentn

Expresandole nusstros sentimientos de respeto y consideracion, nos despedimos de ustad,
no sin antes agradecerle por |3 atencion que dispense a la presente.

Atentarmenie.
r L
- L X
e S R e | | 4 T - i
SSE Eeees
Fima Eima
Sanchez Poma, Anthony Andre Santos Caldas Luis Alberto

D.M.I- 45772664 DML 73400085



Definicion conceptual de las variables y dimensiones

Variable: Teletrabajo
El telefrabaje se define como |3 habilidsd de trabajar de forma descentrslizads

prestando servicios laborales, desemgpenando junciones sin movilizarse al centro de
labores (Bhat, 2022 p.14)

Dimensi

b)

dj

Definicion de la primera dimension relaciones laborales
Se define como |a participacion de los colaboradores y los superiores con el fin

de una mejor comunicacion y el desenvolvimients de la informacion en el
entoma profesional (Beckel v Fisher, 2022, 10}

Definicion de la primera dimension interrupciones en el teletrabajo
Se define como I35 pawsas involuntanas, causadas por ruidos, bullas entre otros
que son causados externarments (Barriga et al; 2021, &)

Definicion de la primera dimension condiciones de teletrabajo
Se define como puntos clave dentro del trabajo remoto como &l contrato, 2

ambientz de trabajo junto a ks desnaturalizacion de las funciones ksborales
(¥yofrroann y Ekner 2021, p.350)

Definicion de la primera dimension factores del teletrabajo

Se define como las dreas en la que se desempenan los colaboradores fales
como la concentracion, |a jomada de frabsjo entre atros (Gogifard v Crawford;
2021, p.7T1)
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CUESTIONARIO DE LA VARIABLE TELETRABAJO

Estimado colaboradar:

A continuacion, se ke presenta una serie de preguntas que debera responder de acuerdo 3 su punto
de vista. Estas seran utiizadas en el proceso de investigacion, ! cual busca congcer cual 25 I3
relacion entre el teletrabajo y safisfaccion laboral en ANGLO PERUANA TERRA 54 LIMA Los

datos seran manejades confidenciaiments.

Escala de Likert:
Munca | CasiMunca | AVecss | CasiSiempre | Siempre
M) (CN) AV} (CS) =)
i 1 3 i 3
HI
AFIRMACIONES § | C§| AV | CH
ItEm
1 S condidera valomidor por el fempo que Rbam en @ empresa
2 | Lascbre carga de tareas en o teefrabajo, influge &n s resoonsabidades
a4 | Cree usbed que la laber diada que mealiza en el iekinata esth blen planeada
4 | Considera justa la jpmada labanal en el ek
§ | Mantiene comunicacdn con sus compahines de bar dumanks &l tektmban
B | Lacomunicacin con les miembros d la empresa geness mepres resullados
{ | Lodrukdos ajenos a b labor en el iekedraba o atecta en su rendimibenis lahoal
B | Laconcenirackin on el ierabaln meer s rendimrenia labon
g FUrealTar 5 pttad aclvam cn NOfas OF IR aoaks, MEfara S0 oeEeTpRin
laberal
10 isbed Socrite Iranquiidad y eslabiloed &n [0 emprasd on la gue oo
11 | Evdencla qui efechsr o teletrabak ke da continukdad laberal
12 | Laempress ke oo equipas de prateccdén persanal
13 | Se capacia scbre ol uso de coupas de proteocin persanal
14 | L €mpresa o proves maindos de fata|c e vis
10 | Slenke qui ko6 precedimiznics 06 Taben @yudan a cumplr o6 onpehos
18 | Eltiempo de nalzacdn de acihidades en el iekinbas s sullcenis
17 | Lealecla ne enlegara Dempo s Taba)os queTe edie su empresa
10 | 2 slenle chmadn Traoajandt desde su Jamkilo
” CAONGAIEN LESIed qUE & & be el atalD o5 0 mane easeciada g8 realcar
labires
T | El rabaf desde casa respande @ S0 erviame aoaml con progucliadad
1 | 2o slenfe valoradn por Uk oies @ (e ming oo cak 1 b o el e
T3 | Elelelrabuf b aConse Con oh rmingG acaraadns &n &l conlfam

Gracias por completar el cuestionario.




CARTA DE PRESENTACION

Senor Mgtr Mary Elizabeth Lesgang Melendez
Presents
Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS.

Me es muy grata comunicarme con usted para expresare nuestros ssludos g,
ssimismo, hacsr d= su conocimients que siendo estudianies de 13 escusls gs
administracion de & UCV, en |3 sede de San Juan de Lunganche, promocion 2022,
requerimas validar los mstrumentos con los cuales recogeremos |3 mformacicn necesaria
rara poder desarrollar el proyecto de investigacion.

El titulo de tesis es: El tzletrabajo v |a satisfaccion ksboral de una empresa minera;
y siendo imprescindible contar con ks aprobacion de docentes especizizados para poder
aphicar los instrumentos en mencicn, hemas considerado convenisnte recurrir  usted, ante
5u connotada expenencis en tema de administracion, educacicn yio investigacian.

El expediznie de validacion, que le hacemos llegar contizne |o sipuisnte;

- Caria d= presentanicn,

- Definiciones conceptuales de las vanables y dimensiones.
- Mstriz de gperarionalizagion de lss varables.
- Cenificado de validez de contenido de |os instrumentos.

- Erotessln de evaluarion del instrmentn

Expresandale nusstros senfimizntos de respeto y considetacian, nos despedimas de usted,
na 5in antes agradecaris por la stencion que dispenss a la presents.

Atentarmenie.

Firma Eima
Sanchez, Poma, Anthany Andre Santos Caldas Luis Alberto

D.M.I- 45772664 O.M.I: 73480085



Definicion conceptual de las variables y dimensiones

Variable: Satisfaccion laboral

Se define como el bienestar personal, junto &l ambiente |sborsl idoneo pars

desampenar sus funciones con los instrumentos de trabaje, &l salzro adecuado &

las funciones y las relaciones profesionales (Tamers et al, 2020, p.22)
Di i

3]

b

d)

Definicion de la primera dimension estrés laboral

E= un sintoma de agobio v de fatiga por parte de |s carga laborsl, obstaculizando
el desempena del trabajador ({antorszyk v Roznowski, 2022, p.4)

Definicion de la primera dimension salud general

Se define como la gestien de riesges |zborales producide per factores dal trajo
resultando en enfermedades profesionsles y ergonomicos (Begke| y Fisher,
2022, p.4)

Definicion de la primera dimension conflicto laborales

se define tambien coma las disputas de fipo profesional el cusl surgen denfro
del entorna lzboral y tambign por factores extemcs (Bjglek et al., 2022 p.4).
Definicion de la primera dimension enfermedades laborales

s& define coma los factores en las que estan expuestos todos los colsboradaores
produciendo lesiones v molestiss por fuerzas o posturas de uso prolongado
(Lufielon,y Zang, 2022, p.28).

Definicion de la primera dimension desigualdad laborales

Se define como los distintos factores del frabajo en la que se dezsempenian los
colaboradores, pero & su vez existen brechas por el desempeno resulfando en
conflictos por genero, el desempenio profesional junto 2 las remuneraciones

entre otros (Begkel v Fisher, 2022, p.2).
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CUESTIONARIO DE LA VARIABLE SATIFACCION LABORAL

Estimado colaborador:

A continuacion, se le presents una serie de preguntas que debera responder de acuerdo a su punto
de vista, Estas seran utlizadss en el proceso de investigacion, &l cual buscs conocer cual e 3

relacion entre &l eletrabajo y safisfaccion laboral en ANGLO PERUANA TERRA SA, LIMA Los
datos seran manejades confidencialments

Escala de Likert:
Hunca Casi Munca AVeces Casi Siempre Siempre
N} (CH) (AV) (C5) (5
i i 3 i 3

Hl
it AFIRMACIONES g ‘; AV ﬁ N
m
i La empresa realza acbvidades Mskes am e harario abanal
2 | Considesa |a emoroga eclhvidedes fsioas como paro de |as labones dariks
1 | Percbe que hay um Suen ol abamal an sudiea laboral
4 | Laanganzackn redonane su estuern laboral
§ Se desamalan esfralegias para ekvar [ auioesEma fabaoral

RECONOOEN GUs SADEnones S achvidades bomles

Fustd pomunicar 3 & empresa makeskar de salud en honark abon

L empress S precoupa por e condlcones Rbomles del frabaedar

La empresa realza chanas saone pasiuras lakorikes & ios Irabajadones

Ushed ha sentde que frabajar on casa genera conficls con & famila

Ha piodide frabajar en casa oo ks dsiraocionis que sournen &n [a misTi
I | Elleleinabag, ke ha Incremenlado homs labonmes

13 | Lehainaldo benedicing O inabajar en s

14 | Lapresidn laboral del tekemabao e genen estmbs

15 | Lapresidn laboral del telerabaio e gonena ansodad

1€ | Laactiud postiva genera amdiente de rabajn agradabie

17 | La empness s Bheocupa par qenerar un oima labol agradath

16 | Cree usbed que los efecios del lelelratajn, afecla en su rendmienio abol

10 El recomacmiento &n &l frabap avuda a meorar & rendimignis de s
“ | frabajadores

200 | Consides que ladierencla de sueldos causa confliciog entne log ooabamdarns

S | | T

—_
=1

—_
—

Gracias por completar el cuestionario.



Docente validador 2

CARTA DE PRESENTACION

Sanar; Cr. Pablo Ramen Carrasco Pintado.

Prasentd
fzurto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICID OE EXPERTOS.

M= ez muy grato comunicarme con usted para expresarle nuestros saludos g
asimismo, hacer 42 su conocemients que siendo estudisnies de |3 escusla de
administracion de ls UCV, en la sede de San Juan de Lunigancho, promocion 2022,
requernimes validar los instrumentos con los cusles recogeremes | mformacicn necesaria

rara poder desarrollar el proyecho de investigacion.

El tifulo de tesis es: El teletrabajo y |3 satisfaccion lsboral de una empresa miners;
v siendo imgrescindible contar con ks aprobacion de docentes especishizados para poder
apficar los insfrumentas en mencica, hemos considerado convenisnte recurmir a usted, ants
su connotada expenencia en tema de administracion, eduecacicn yio investigacion.

El expadizniz de validacion, que le hacemas llegar contiens |o siguisnte:

- Carta de presentanion,

- Definiciones conceptuales de las vanables y dimensiones.

- Matriz de gperanionalizazion de las variakles.
- Cedificado de validez de contenido d= los instrumentos.

- Erotosnlo de evaluaridn del instrumentn

Expresandole nusstros sentimienios de respeto y consideracion, nos despedimas dz usted,
no sin antes agradecere por |3 atencion gue dispense a la presents.

Atentarmnente.
T = ,-_ = .
Firma Firma
Sanchez, Poma, Anthony Andre Santos Cakdas Luis Alberio

DN 45772664 DML 73480085



Definicion conceptual de las variables y dimensiones

Wariable: Teletrabajo
El teletrabaje =2 define como la habilidsd de trabajar de forma descentralizads

prestando servicios laborales, desempenando junciones sin movilizarse al centro de
labores (Bhat 2022; p.14)

Dimens

b)

dj

Definicion de la primera dimension relaciones laborales
Se define como |a participacion da los colaboradores y los superiores con el fin

de una mejor comunicacion y el desenvalvimients de la informacion en 2l
entoma profesional (Beckel v Fisher; 2022, p 10}

Definicion de la primera dimension interrupciones en el teletrabajo
Se define como las pawsas inwoluntanias, causadas por ruidos, bullas entre otros
que son causados externaments (Barriga et al; 2021, p.b)

Definicion de la primera dimension condiciones de teletrabajo
Se define coma puntos clave dentro del trsbajo remoto como 2l contrato, =
ambientz de trabajo jurto a la desnaturalizacion de las funciones lsborales

(¥yefrann ¥ ERper 2021, p.350)

Definicion de la primera dimension factores del teletrabajo

Se define como las areas en |a que se desempenan los colaboradores tales
como la concentracicn, la jomada de frabajo entre atros (Gorifard v Crawford;
2021, p.71)
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CUESTIONARIO DE LA VARIAELE TELETRABAJO

Estimado colaborador:

A continuacion, se ke presenta una sefie de preguntas que debera respander de acuerdo a su punta
de vista. Estas seran utiizadas en el proceso de investigacion, el cual busca conocer cual es 3

relacion entre &l teletrabajo y safisfaccion aboral en ANGLO PERUANA TERRA SA LIMA Los

datos seran manejados confidencizlments.

Escala da Likert:
Nunca | CasiMunca | AVecss | CasiSlempre |  Siempre
(N} CN) (AV) (C5) (3)
i 1 J i 3
HI
AFIRMACIONES § | CH| AV (| CH
tem
1 | Seconsidera valador por 2l fiempo que labam en i@ empresa
2 | Lasobre carga de taras en ¢ ieetraban, influye n s responzab idades
3| Cree usbed que la laber diara que reala en el lekiabalo estd bien plangada
4 | Considera justa la pmada lasaral en ¢l iekdraban
& | Manteng comunicacdn con sus compafienes de Wbor durante & ieieiaban
B | Lacomunicacian con los miembros di la empresa gener meores iesullados
f Lits rukdog apenas a b laber en el iekirabao alects en su rendimibenio labooal
B | Laconcerirackin en el iefeirabalo meora s endimoenia labora
g Al realzar s palsas aclivis en hons o6 Tekirada, mijn s sessmpeio
labal
10 | Usied seni Tranqulidad y asfabilded on 7 emprasa an o gue Rbara
11 | Evidencla que efectsr of feleirabalo ke da continukdad lakoeal
14 | Laempresa ke orovie equipas de protecclin persanal
13 | Se capaciia sobre ol uss de equpas de protecclin persanal
14 | Laempresa o prove méindos de Tabajo efedivos
1% [ =ente que ks prcedimicnios de imbafe ayudan a cumplr Tos abfelhos
18 | El Hempo de nalzacdn de aciiyidades en el ekeiaban e sullcenie
17 | Lealoola ne emiigar @ Dempd ks rabajos que |2 eige su empresa
10 | = sienle comedn Tranajando Gesde U damiio
" COnSHe shed que on & hERirabajD o5 [a mane adecuada de realzar
labores
A | Elfrabagn desde casa respande a su erviomo aooml con productisidad
21 | =e sienle valoradn por s efes al TErming de cada Trata o realzada
22 | Elleieirahafa o5 anonde Con of mings acondadns en ol canirai

Gracias por completar el cuestionario.




CARTA DE PREBENTACION

Sefor v, Pablo Ramén Carasco Pintade
Ergsonis

Asunte:  VALDACION DE INSTRUMENTOE A TRAVES DE JUKCIO DE EXFERTOS.

Me es muy grat comuicamie con usted par expresane nuestros saludes g
simkmo hacer de su conodmienio que sendo estudiantes de D escuea de
admnistracidn de la UCY, en b sede de San Juan de Lungancho, promodotn 2022,
requenmes valdyr los inslrumentos con los ouaies rocogeremaes la Informadén necesara

pani peder desamaiar of proyocto da rwestigacion,

Eltiubo de tess es: Bl wotrabajo y & saistacckin looral do una empresa nvnera;
y slendo 'mpeescinditie contar con la agrobacidn de docentes espodalzades pam poder
apdoarics nslrumenios an mencidn, hemos conakierado conveniante /ecuns a usted, anle
U connetads experiencia en tema de adminstracion, educacdn yio invest gacian,

El expedente de validadtn, que e hacemds liegar cantiene io siguiente:

Cartade

Definklones conceptuaes de las varbbies y dmensiones.
Matriz de QReRARMRIRARNN de las varables.

Cartlicodo de valdez de contenida de s natnsmenios.
Frotocoky de evaluadian del Instrumento

Expresdndoie nuesios sentimientos de respeto y consderacion nos despedmos de usled,
no sin antes agradacerie por la atenchdn que disbense a'a presenie.

Arerdamente

Fima Frma
5806063 Foma, Anthony Andre Santos Caidas Luls Alberio

DN ASTTZEE DNl 73490085



Definicion conceptual de las variables y dimensiones

Variable: Satisfaccion laboral

Se define como el bienestar personal, junto &l ambiente |sborsl idoneo pars

desampenar sus funciones con los instrumentos de trabaje, &l salzro adecuado &

las funciones y las relaciones profesionales (Tamers et al, 2020, p.22)
Di i

3]

b

d)

Definicion de la primera dimension estrés laboral

E= un sintoma de agobio v de fatiga por parte de |s carga laborsl, obstaculizando
el desempena del trabajador ({antorszyk v Roznowski, 2022, p.4)

Definicion de la primera dimension salud general

Se define como la gestien de riesges |zborales producide per factores dal trajo
resultando en enfermedades profesionsles y ergonomicos (Begke| y Fisher,
2022, p.4)

Definicion de la primera dimension conflicto laborales

se define tambien coma las disputas de fipo profesional el cusl surgen denfro
del entorna lzboral y tambign por factores extemcs (Bjglek et al., 2022 p.4).
Definicion de la primera dimension enfermedades laborales

s& define coma los factores en las que estan expuestos todos los colsboradaores
produciendo lesiones v molestiss por fuerzas o posturas de uso prolongado
(Lufielon,y Zang, 2022, p.28).

Definicion de la primera dimension desigualdad laborales

Se define como los distintos factores del frabajo en la que se dezsempenian los
colaboradores, pero & su vez existen brechas por el desempeno resulfando en
conflictos por genero, el desempenio profesional junto 2 las remuneraciones

entre otros (Begkel v Fisher, 2022, p.2).
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CUESTIONARIO DE LA VARIABLE SATIFACCION LABORAL

Estimado colaborador:

A continuacion, s |2 presenta una serie de preguntas que debera responder de acuzrdo 3 su punta
de vista. Estas seran utifizadas en el proceso de investigacion, & cual busca conacer cual &5 13
relacion entre &l elefrabajo y safisfaccion laboral en ANGLO PERUANA TERRA SA LIMA Los

datos seran manejades confidencialments

Escala da Likert:

Hunza Casi Munca AVeces Casi Siemprs Siempre

{N) (CH} [AV) (C5) {5)

1 z ] 4 3
" c K
it AFIRMACIONES IHEI
m

La empresa realza actidades Mskes am e harari abanal
considera | empresa actividedes fislcas como parle de las kbores darks

1
2
T | Perchbe que hay un Suen chma abamal en su drea laboral
4
§

L arganEackin reiondn: s estuern label

o desamalan esralegias para ekvar 2 aulesEma abanal

§ | Reoonaoon sis Sapenones s actvidades abomales

T | Pusde camunicar a & emprosa maabsiar di salud en horar b

R | Laempress S precoupa por e condlcones Rbomles del frabaedar

§ | Laempresa realza charas sobne pasiuras labonakes a os irabajadones

10 | Usbed ha sentido gue Trabajar en caga genena conficias con & damila

11 | Ha podide rabajar en casa oon s dsiracciones que GOurmes &n la misma
I | Elteleirabag, ke ha Incremenlado homs labonmes

13 | Leha iraldo berselicios di Irabajar en oda

14 | Lapresidn laboral del dekdrabaio o genera esinks

16 | Lapresidn laboral del dekedmabao e penena ansadad

16 | Laacibsd posiva genern ambknie de frabajo agradabie

17 | Lo mpnesd S Drecoupa por qenenar i clima labonal agradab

16 | Cree asbed quee los efecing del teleirabag, afecta em su rendmignio kbl

10 El recomacmiento &n &l frabap avuda a meorar & rendimignis de s
frabajadores

20 | Considera gue ladierencla de sudldes causa conflichos antre oS poabamdanis

Graciag por completar el cuestionario.



Anexo E

Fiabilidad del instrumento para la variable teletrabajo

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,819 22

Nota. De acuerdo al andlisis mediante en test de Alpha de Cronbach para los 22
elementos, se obtuvo un valor superior ,070 = ,819; por lo tanto, se puede afirmar

gue el instrumento que mide la variable formacion de competencias es aceptable.

Fiabilidad del instrumento por reactivo para la variable

Estadisticas de total de elemento

Varianza Alfa de
Media de de escala si Correlacion  Cronbach si
escala si el el elemento total de el elemento
elemento se ha se ha elementos se ha
suprimido suprimido corregida suprimido
Se considera valorador por el tiempo que labora en la 63,67 67,729 481 ,808
empresa
La sobre carga de tareas en el teletrabajo, influye en 62,88 69,966 ,114 ,829
tus responsabilidades
Cree usted que la labor diaria que realiza en el 63,69 66,911 ,532 ,805
teletrabajo estéa bien planeada
Considera justa la jornada laboral en el teletrabajo 63,62 67,446 ,459 ,808
Mantiene comunicacién con sus compafieros de labor 63,67 65,987 ,566 ,803
durante el teletrabajo
La comunicacién con los miembros de la empresa 63,20 66,733 ,485 ,807
genera mejores resultados
Los ruidos ajenos a la labor en el teletrabajo afecta en 62,83 69,942 ,114 ,829
su rendimiento laboral
La concentracioén en el teletrabajo mejora su 63,41 68,700 337 ,813
rendimiento laboral
Al realizar las pausas activas en horas de teletrabajo, 63,20 66,793 454 ,808
mejora su desemperio laboral
Usted siente tranquilidad y estabilidad en la empresa 63,66 66,861 ,507 ,806
en la que labora
Evidencia que efectuar el teletrabajo le da continuidad 63,72 66,384 ,549 ,804
laboral
La empresa le provee equipos de proteccion personal 64,57 67,139 267 ,819
Se capacita sobre el uso de equipos de proteccion 64,53 67,024 ,299 ,817
personal
La empresa lo provee métodos de trabajo efectivos 63,70 66,134 537 ,804
Siente gque los procedimientos de trabajo ayudan a 63,32 66,459 ,517 ,805
cumplir los objetivos
El tiempo de finalizacion de actividades en el 63,68 67,092 ,562 ,805
teletrabajo es suficiente
Le afecta no entregar a tiempo los trabajos que le 63,10 70,228 ,207 ,819
exige su empresa
Se siente comodo trabajando desde su domicilio 63,63 68,454 ,405 ,811
Considera usted que en el teletrabajo es la manera 63,65 68,250 433 ,810
adecuada de realizar labores
El trabajo desde casa responde a su entorno laboral 63,98 68,000 ,361 ,812
con productividad
Se siente valorado por sus jefes al término de cada 64,11 68,533 ,328 ,813
trabajo realizado
El teletrabajo es acorde con los términos acordados 64,63 65,800 ,329 ,816

en el contrato




Fiabilidad del instrumento para la variable satisfaccion laboral

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
, 789 20

Nota. De acuerdo al analisis mediante en test de Alpha de Cronbach para los 20
elementos, se obtuvo un valor superior ,070 = ,789; por lo tanto, se puede afirmar

gue el instrumento que mide la variable formacion de competencias es bueno.

Fiabilidad del instrumento por reactivo para la variable

Estadisticas de total de elemento

Media de Alfa de
escala siel Varianza de Correlacion  Cronbach si
elemento se  escala si el total de el elemento
ha elemento se elementos se ha
suprimido  ha suprimido corregida suprimido
La empresa realiza actividades fisicas en el horario 59,51 61,559 ,313 ,783
laboral
Considera la empresa actividades fisicas como parte de 59,35 63,280 ,208 , 790
las labores diarias
Percibe que hay un buen clima laboral en su area 58,67 63,294 327 ,782
laboral
La organizacién reconoce su esfuerzo laboral 58,72 63,691 ,288 , 784
Se desarrollan estrategias para elevar la autoestima 58,74 62,830 ,333 ,782
laboral
Reconocen sus superiores sus actividades laborales 58,27 60,082 ,612 , 768
Puede comunicar a la empresa malestar de salud en 58,27 62,043 ,489 775
horario laboral
La empresa se preocupa por las condiciones laborales 58,31 61,663 ,468 775
del trabajador
La empresa realiza charlas sobre posturas laborales a 58,84 62,549 ,356 ,780
los trabajadores
Usted ha sentido que trabajar en casa genera conflictos 57,61 60,617 ,313 , 784
con la familia
Ha podido trabajar en casa con las distracciones que 59,07 65,609 ,049 ,802
ocurren en la misma
El teletrabajo, le ha incrementado horas laborales 57,43 60,287 ,389 778
Le ha traido beneficios de trabajar en casa 58,23 62,216 425 77
La presion laboral del teletrabajo le genera estrés 57,33 61,452 ,294 ,785
La presién laboral del teletrabajo le genera ansiedad 57,32 61,904 ,283 , 785
La actitud positiva genera ambiente de trabajo 57,50 59,955 377 779
agradable
La empresa se preocupa por generar un clima laboral 58,26 60,494 ,581 , 769
agradable
Cree usted que los efectos del teletrabajo, afecta en su 57,75 60,410 ,499 772
rendimiento laboral
El reconocimiento en el trabajo ayuda a mejorar el 57,75 59,276 ,554 ,768
rendimiento de los trabajadores
Considera que la diferencia de sueldos causa conflictos 57,46 61,083 ,282 787

entre los colaboradores.




Fiabilidad del instrumento para la variable teletrabajo

Scale Reliability Statistics
Cronbach's &« McDonald's w
scale 0.819 0.819

Nota. De acuerdo al analisis mediante en test de Alpha de Cronbach para los 22
reactivos evaluados, se obtuvo un valor superior ,070 =, 819. Para comprobar la
fiabilidad del instrumento se analizé con el test Omega de McDonald’s, obteniendo
un valor superior ,070 = ,819; por lo tanto, se puede concluir que el instrumento

gue mide la variable formacion de competencias es bueno.

Fiabilidad del instrumento con Alpha de Cronbach y Omega de McDonald’s

Item Reliability Statistics

if item dropped

sd item-rest correlation Cronbach's a McDonald's w
A 0.675 0.481 0.808 0.842
B 1.161 0.114 0.829 0.851
C 0.704 0.532 0.805 0.840
D) 0.735 0.459 0.808 0.842
F 0.780 0.485 0.807 0.842
E 0.758 0.566 0.803 0.840
G 1.164 0.114 0.829 0.851
H 0.760 0.337 0.813 0.846
| 0.817 0.454 0.808 0.842
J 0.737 0.507 0.806 0.841
K 0.737 0.549 0.804 0.840
L 1.154 0.267 0.819 0.848
M 1.088 0.299 0.817 0.847
N 0.777 0.537 0.804 0.839
(0] 0.768 0.517 0.805 0.841
P 0.652 0.562 0.805 0.839
Q 0.775 0.207 0.819 0.849
R 0.687 0.405 0.811 0.844
S 0.674 0.433 0.810 0.843
T 0.816 0.361 0.812 0.845
u 0.801 0.328 0.813 0.847
\% 1.184 0.329 0.816 0.846




Figura 10
Correlation Heatmap
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Fiabilidad del instrumento para la variable satisfaccién laboral

Scale Reliability Statistics
Cronbach’'s @ McDonald's w
scale 0.789 0.789

Nota. De acuerdo al analisis mediante en test de Alpha de Cronbach para los 20
reactivos evaluados, se obtuvo un valor superior ,070 = ,789. Para comprobar la
fiabilidad del instrumento se analiz6 con el test Omega de McDonald’s, obteniendo
un valor superior ,070 = ,789; por lo tanto, se puede concluir que el instrumento

gue mide la variable formacién de competencias es bueno.



Fiabilidad del instrumento con Alpha de Cronbach y Omega de McDonald’s

Item Reliability Statistics

if item dropped

sd item-rest correlation Cronbach's a McDonald's w
W 1.024 0.3128 0.783 0.836
X 1.007 0.2081 0.790 0.837
Y 0.732 0.3265 0.782 0.837
z 0.738 0.2883 0.784 0.840
AA 0.791 0.3328 0.782 0.837
AB 0.738 0.6123 0.768 0.832
AC 0.667 0.4892 0.775 0.837
AD 0.737 0.4684 0.775 0.838
AE 0.791 0.3563 0.780 0.835
AF 1.162 0.3131 0.784 0.843
AG 1.077 0.0493 0.802 0.842
AH 1.038 0.3888 0.778 0.841
Al 0.729 0.4248 0.777 0.841
AJ 1.084 0.2943 0.785 0.842
AK 1.043 0.2827 0.785 0.843
AM 0.731 0.5808 0.769 0.834
AN 0.840 0.4987 0.772 0.839
AO 0.887 0.5544 0.768 0.837
AL 1.105 0.3773 0.779 0.841

AP 1.172 0.2823 0.787 0.844
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Analisis de fiabilidad mediante el test KMO y prueba de esfericidad de
Bartlett, variable teletrabajo

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo ,815
Prueba de esfericidad de Aprox. Chi-cuadrado 1262,471
Bartlett gl 231

Sig. ,000

Nota. De acuerdo al analisis de fiabilidad mediante el test de Kaiser-Meyer-Olkin,
se obtuvo un valor superior a ,70 = ,815 ajustando la fiabilidad del instrumento.
Ademas se obtuvo una significancia ,000 < ,005 mediante la prueba de esfericidad
de Bartlett.

Analisis de fiabilidad mediante el test KMO y prueba de esfericidad de Bartlett,
variable satisfaccion laboral

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo ,857
Prueba de esfericidad de  Aprox. Chi-cuadrado 1285,389
Bartlett al 190

Sig. ,000

Nota. De acuerdo al analisis de fiabilidad mediante el test de Kaiser-Meyer-Olkin,
se obtuvo un valor superior a ,70 = ,857 ajustando la fiabilidad del instrumento.
Ademas, se obtuvo una significancia ,000 < ,005 mediante la prueba de esfericidad
de Bartlett



Anexo F
DIRECTIVA DE INVESTIGACION N° 001-2022-VI-UCV

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Datos Generales

Nombre de la Organizacion: RUC: 2030489850

ANGLO PERUANA TERRA S.A.

Nombre del Titular o Representante legal:

LESLIE OLDHAN

Nombres y Apellidos DNI:
LESLIE OLDHAN 40734800

Consentimiento:

De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal “f del Cédigo de Etica en
Investigacién de la Universidad César Vallejo ), autorizo [X], no autorizo [ ] publicar LA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:

Nombre del Trabajo de Investigacion

Efectos sobre el bienestar del colaborador y su relacién en la satisfaccion

en el contexto del teletrabajo

Nombre del Programa Académico:
Escuela profesional de Administracion

Autor: Nombres y Apellidos DNI:
SANCHES POMA ANTHONY ANDRE 45772664
SANTOS CALDAS LUIS ALBERTO 73490085

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion serd alojada en el Repositorio
Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los usuarios y podra ser

referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad

intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.
Lima y Fecha: 13-06-2022

Firma:

(Titular o Representante legal de la Institucién)

(*) Cédigo de Etica en Investigacion de la Universidad César Vallejo-Articulo 72, literal “ f 7 Para difundir o publicar los resultados de un
trabajo de investigacion es necesario mantener bajo anonimato el nombre de la institucién donde se llevé a cabo el estudio, salvo el
caso en que haya un acuerdo formal con el gerente o director de la organizacidn, para que se difunda la identidad de la institucion.
Por ello, tanto en los proyectos de investigacion como en los informes o tesis, no se debera incluir la denominacién de la organizacion,
pero si sera necesario describir sus caracteristicas.




MODELO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO “CUESTIONARIO”

AUTORIZACION DEL CONSENTIMIENTO INFORMADO EN LA APLICACION DE LOS
INSTRUMENTOS

Estimado/a participante,

Esta es una investigacion llevada a cabo dentro de la escuela de Administracién de la
Universidad César Vallejo; los datos recopilados son andnimos, seran tratados de forma
confidencial y tienen finalidad netamente académica. Por tanto, en forma voluntaria; Si (x)
NO (1) doy mi consentimiento para continuar con la investigacion que tiene por objetivo

“Evidenciar el impacto entre el teletrabajo y la satisfaccion laboral en los

colaboradores de la organizacién en Anglo Peruana Terra S.A.2022”; Asimismo,
autorizo para que los resultados de la presente investigacion se publiquen a través del
repositorio institucional de la Universidad César Vallejo.

Cualquier duda que les surja al contestar esta encuesta, puede enviarla al correo:

lualsacaldas@gmail.com



mailto:gillas@ucvirtual.edu.pe

Anexo G
Base de datos en Excel de variable teletrabajo

TELETRABAJO
Interruciones | Condiciones de SUMATORIAS
Relaciones laborales en el trabajo teletrabajo Factores de teletrabajo
N’ CORREO PL|P2( P3 [P4|P5|P6|P7(P8|P9|P10[PL1|P12|P13| P14 [ P15 | P16 | P17 | P18 | P19 P20 | P21 | P22 | DXL| DX2| DX3[DX4| VX
1 linaresmarcelo310@gmail.com |2 [5] 2 [2]2[5])5) 5|53 |41 [ 1] 23353 [3[2|2[1[B[B[o[2A][66
2 milagritoscq123@gmail.com 3{5) L1245 353|311 {1 ]33 ]5[3[3[3[3|1[|6]|BB]8[x]|
3 ramirezsanchezpd6@qmallcom [3 | 4| 2 |22 (2 (5[4 (3 [3 |3 ) 1 [ 1|2 [3 2|5 ]33 [3[1[1|B|12]8]|B]|%
4 martinescheroggue@qmail.com |3 [ 5] 2 [3[2[4|5[3 (3|3 (3] 1| 1|23 [3 5|3 [3]4[3|1|19{1|8]27]6
5 mujicajaime963@gmail.com 3{5) 2 2(2[4[5) 433|311 |{2]3[2]5[3[3[3[3|1][18]12]8[2%]6
6 almenaresj397@gmall.com 3[5) 2 2(2[4[4)3 3|33 1|1 [2]3[2]5[3[3[3[3|1]18]10]8[2%]6l
7 Isanchezmendieta359@gmailcon) 3 [ 3| 2 [2[ 22|54 (413 [3 | 1| 1|23 [3 |53 3|3 [2|1|U[1B]8]B][AN
8 Davidcaldas934@gmail.com 2[3) 55231435411 {34445 ]|5]4]2|2]|n]8|U[B|"
9 Madaley.zb@qmail.com 50503 )3[2[3[5|5[5[5[5]2[3[3]3[3]3[3[1[3[3|3[n]|15|15(2%5|7
10 Jorgemartinezc@gmail.com 205 202 4245432112 [3[2[4]3]3[3[3[3|0|B|7]|%]|6
11 AlbertoQuifionesM@gmailcom [3 [ 2| 3 [1] 2|3 |5 5 (3| 4|2 1|1 [2 ]2 |3 |5]|2 34|21 |14]|13]8[HA][5N
12 JosesitocaldasR@gmailcom  [3 )5 | 3 |3 3[4 [5[3[4[3 3| 1 1|3 [4 3 [4]3 3 [2[2[1|2A]|12]8]|5]|66
13 CeciliaMontafiesQ@gmailcom [ 3 |5 2 |43 {4 (5[ 3[4 [ 3 [3 | 1| L[ 3[4 [3[3 )3 ]2[2[l]|Ll]|A[0][8[N]|A
14 JoseSantosV/@gmail.com 3[5) 3|33 453 (4|33 1|1 {44343 42|21 [n][12]8[27]68
15 SivioMerT@gmail.com 41413 |3 2[4 (3 [4]4] 431143423 [3[4)2]1]0[n]9([%]66
16 KatherineMogrobejoC@gmail.com{ 5 | 3| 3 | 4|2 [ 4[5 (3[4 [ 3 [ 3| 1| L[ 3[4 3[4 4]3|2[2]1]|A[0][8[%]|6
17 MattinHumpini2i@gmailcom [ 3 [5) 3 [3|4 (3|54 [3 |3 |3 | 1|1 [3 |43 |43 42|21 [n[12][8[2%]|6
18 JovitaRamirezT@gmail.com 41313 3|3 (4[5 343 |3[ 1134343 [3[2])]2]1]n[12]8[5]6
19 JuanTorresM@gmail.com 5] 3 4[4[ 4]5| 3[4 [3 L [ 1 {3 4343|3121 [B[12]6[nA]6
2 Felizhailes24gmail.com 35 4334535331t {4]2]2]3[4]|3]2[2|1[2[13]8[23]66
21 marleneflores@gmail.com0 3U3| 3 |3 4444444433 [4]4]3] 433 [4]4]0|02]B[R]1
22 javerflores@gmail.comd 3[4 4 3[4 3343|3443 (4|33 444|343 [n]l0juU[2|T
23 gioannafuentes@qmailcomd [ 3 ]3| 3 |43 [ 4[4[ 3[4[3 |43 [ 3| 4[4 433 ]3[4[3[3]|0[N[B[A]|B
24 danygallardo@gmail.com0] G140 333333443 [ 43 [ 43 [3[4]3[4]4]3]4[0[0[14][3]76
2 vildergallo1202@gmailcomD [ 33| 4 [3|3 [ 4[4[ 4[3]3 |43 [ 4[3 ]3[4 ]3 [ 43|43 [4[0[U[U[3N][T6
% danitzagamama@qmailcomd [ 4[4[ 3 [4]4 |44 4[4 4|3 4| 3[4 4 444443 [4[B]R[U[HD|Y
21 mercedegarcia@gmail.com 343 | 4344434343444 3343 [4]4]|20|N|U|B|NY
28 matinhemandez@qgmalcomd [4 ]3| 4 [ 43[4 [4[3[4[ 4|3 43| 4[3 [ 4434433 |2[nju[R2]|n
29 alejandroherquinio@gmail.com | 4 |3 3 [3| 4|4 |3 [ 4|4 3[3[ 3| 4| 4[3 ]3| 3[4 [4]4]3]4[N[N[B[R|T
30 joelherrera@qmail.comd U3 4 3 4343 [4]3 43 [ 4344344344 ]0jujuf3]|T8
31 ricardoinfanzon@gmail.com SIS A4 A 344333 4a]a[alaa] 4343320338
32 JuanAdrianenF@gmail.com 3143 4 3[4 53433223 [4]3 434221 ]2]2]10[2%6]6
33 CarlaAtumadav@gmailcom [3[5[ 3 |33 [ 4|43 (4|3 |3 2|1 [3 4343|3121 [an[uU[9[H]6
34 hettAliagaDC@qmail.com 3[5) 3|33 44|83 (4|53 11343443221 [n[1]10[2%]68
35 GibertaAharadoM@gmailcom [ 3 |5 3 |33 {4 (5[ 3[4 3 [ 2| 1|1 [3 |2 [4[4])3|3|2[2]L]|A[0R][7][4]|6
36 CarlosAncajmaO@gmailcom [ 3 | 5| 3 |3 |4 |4 [4[3[4[3[3 ) 1|1 |43 [3[4]3 ]33 [2[L1]|2[U][8[2%6]|6
37 NoriAtoP@gmail.com 353|434 43[4 4[4[ 1343433321 [2[1]10[2%]6
38 CarlosEspinozaP@qmail.com [ 3| 4| 3 |43 [ 4[5 [ 4[4[ 33 1|1 [3[4[3[4]3]3[2[2]1]|A[B][8[XH]|6
39 RoxanaZufiigaC@qmail.com 3[5) 3 |33 (453 (43|31t {2]4[3 |43 |3 2|21 [n[2]8[A]6
40 MariaRiveraG@gmail.com 3IS 3 |33 [45 3433t 3[4]3| 3]2 )3 [2[2]1]|2n|n2]8[28]|64
41 SaraPulidoV@gmail.com (503|334 53|43 412343433221 ]|2a[12(10[25]68
42 JannetNeyraG@gmail.com 3[5) 3 |34 [4]5|3 (43|31 {44343 |3|2[2|1[2]12]8[2%]68
43 LuisGavidial @gmail.com SIS 3 |3 4453432 V3433|433 [2[2[1]|2|2][9][5]|68
44 CarlaFelixP@gmail.com 41533345 3[4]3| 3 |13 43|43 |8]2|2[1[2[n[8[n]|6r
45 RichardChaezC@qmailcom |3 | 5[ 3[4 4|3 |53 (4|3 |42 | 2|3 [ 4|3 [ 4|3 |3 |22 [2[R{U[H|7N
46 MoreliaPefiaG@gmail.com 305 3|3 3[4f5 3433123 [4[3[4]3 |3 [2[2]1]|A[0R][9][H]|6
47 JulianSuarezC@gmail.com 3[5) 4133453333 L1343 4|3 |3]2]2|1[n[u[8([2s]|66
48 RitaMoreno22@gmail.com 3[5) 3 |43 453 (43|31 13|53 |44 ]3|2[2|1[2[R]8[27]6
49 AndresDiosesV@gmail.com 305 3|3 345343413 [4[3[4]3 3 [2[2]L1]|A]0R][9][H]|6
50 AlbertoBerrocaM@gmailcom [ 3 [ 5] 3 [3 |3 [4 |53 (4|3 |2 L[ 1[3 4343|3221 [A[R[T[%]|6
51 RitaMoranH@gmall.com 3[5) 3|33 453 (43|31 133|343 [3|2[2|1[n[]8[A]6
52 JadeHuamanP@gmail.com 3U5[3 33|45 4143312343 [4]3[3][2]2]1[n|B]9[»n]68
53 AnggelaLopezN@gmail.com 3[5) 333453 (43|31 {34343 |3]2[2|1]|n]|12]8[2%]66
54 MonicaSaldafiaB@qmailcom [ 3 [ 5[ 3 [3|3 |4 |4 [4[3 ]3| 2| 1|3 [4 ]3[4 |33 |22l [l ||| 9[B]|6
55 LeylazuritaS@gmail.com 35 3|3 445343331 (L3343 |3|2|2|1|2|1|10[2]6




W CORREO

56 angelpanaque@qmail.com
57 antonicjarama@gmal.com
58 javerimenez@gmall.com

59 eduardopacheco@mai.com(d
60 emersonurado@gmal.com
61 elizabethpacahuala@mai comC
62 gabriella osa@qmail.com

63 martinsosa@qmal.com

64 marlenefores@gmail.com(l
65 aurelitolentino@mal.com
66 antoniopajuelo@qmal.comd
67 javieraching@qmal.com

68 omarpantoja@ymail com
69 jesusagama@qmal.com

10 rafaglbenalcazar@ymall com
TL augustoparedes@ymail coml
T2 nelsonbenites L0@gmall com
73 martinlapeyre@gmal.com

74 serafinparedes@gmall.com(d
75 llianglazo@gmal.com

76 liscalderon@gmail.comd

17 alexanderamirez @gmai comC
78 vancama@gmai.comC

19 cindymacedo@gmal.com

80 edgarramos@ymail comd

81 mariogguiuz @gmal.com
82 esthemanrique@mall.com
83 juansanchez@gmal.com
84 carlosespinoza@gmail.comd
85 giovanamarcos@gmal.com
86 josefartan@qmail com

§7 maribelmoyal @gmal.com

88  ricardofaustor@qmail coml
89 royfemandez@gmall coml
90 eduardonavarro@gmail.com
9L nicolasgaray@mail coml
92 nancyneyra@qmal.com

93 mariafiquen@qmal.com

% angelicaortiz@qmail com

% AdranadltamiranoC@qmal.com
% SequndoHuamanTmal.com
97 RolandNufiesL @gmall com
98 MonicaBravoM @gmal.com
99 JesusOcafiaRgmail com
100 MariaParejaT@qmal.com
101 AngelicaAguiarC@gmall.com
102 PatriciavelizF@gmal.com
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Base de datos en Excel de variable satisfaccion laboral

SATISFACCION LABORAL
Enfermedades Sumatoria
Salud general ahorales Conflictos [aborales Estrés laboral Desigualdad laboral
N CORREO P23 (P24 |P25 [P26 (P27 |P28 |P29 |P30 [P31 (P32 |P33 |P34 [P35 [P36 [P37 [P38 [P39 (P40 |P4l (P42 DY1|DY2 DY3| DY4 DY5|VY
1 linaresmarcelo310@gmail.com "6 15 1 R
2 milagritoscqL23@gmail.com 16 13 14 14758
3 ramirezsanchezp46@gmail.com 3613 14 135
4 imartinescheroggue@gmail.com 16 14 14 145
5 mujicajaime963@gmall.com 36 13 15 1360
6 almenaresj397@gmail.com 26 14 15125
7 Isanchezmendieta359@gmail.com 116 13 15 13 58
8 Davidcaldas934@gmall.com 31013 13 65
9 Madaley.zb@qmail.com A9 14 18 1476
10 Jorgemartinezc @gmall.com 9 5 1116 105
11 AlbertoQuifionesM@gmail.com 281516 85
12 JosesitocaldasR@gmail.com 118 14 18 13 64
13 CeciliaMontaiiesQ@gmail.com B 71418136

110 11 14 135
29 14 16 136
39 1418 U6
18 14 18 136
1814718 "0 6t
s 4’1 R
179 1471813 65
5137 1
0074 5w
0107137149 6
20375 0 0
205 1w
R TRALIRTRETAR
20" 3 M
2 s 0
105" 4w
0103752 0
196 1 1
u's s R
B2
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27818
2’8 B R
1079715716 13 &4
2’8 s R
18071813 60
w9 11 6
1's 47183 6
17815718 13 65
11071375 13 &
1781471813 84
279" 7 "0 8
s 37173 w2
1’82 1813 8
2771771813 8
27815718 "13 6
2781371813 &4
s 4718 "1 6
1814718 " 65
s 31813 83
1814718 "4 65
'8 83 6

14 JoseSantosV@gmail.com

15 SihioMerT@gmail.com

16 KatherineMogrobejoC@gmail.com
17 MartinHumpini2@gmail.com
18 JoiitaRamirezT@qmail.com
19  JuanTorresM@gmail.com

20 Felizlbafies24gmall.com

21 marleneflores@gmail.com0
2 javierfores@gmail.comO

23 giovannafuentes@gmail.comC]
24 danygallardo@gmail.com0]
25 wildergallo1202@gmail.comC
26 danitzagamara@gmail.com
21 mercedegarcia@qmail.com
28 martinhemandez@gmail.comC
29 alejandroherquinio@gmail.com
30 joelherrera@qmail.comC]

31 ricardoinfanzon@gmail.com
32 JuanAdrianenF@gmail.com
33 CarlaAhumadaV @qmail.com
34 IwttAliagaDC@gmail.com

35 GilbertaAhvaradoM@gmail.com
36 CarlosAncajimaO@gmall.com
37 NoriAtoP@gmail.com

38 CarlosEspinozaP@gmail.com
39 RoxanaZufiigaC@gmail.com
40 MariaRiveraG@gmail.com

41 SaraPulidoV@gmail.com

42 JannetNeyraG@gmail.com
43 LuisGavidial @gmall.com

44 CarlaFelixP@gmall.com

45 RichardChavezC@gmail.com
46 MoreliaPefiaG@gmail.com
47 JulianSuarezC@gmail.com
48 RitaMoreno22@gmail.com
49 AndresDiosesV@gmail.com
50 AlbertoBerrocalM@gmail.com
51 RitaMoranH@gmail.com

52 JadeHuamanP@gmail.com
53 AnggelaLopezN@gmail.com
54 MonicaSaldaiiaB@gmail.com
55 LeylazZuritaS@gmail.com
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\° CORREO

56 angelipanague@qmal.com
57 antoniojarama@gmai.com
58  javierimenez@gmail com

59 eduardopacheco@qmal.com(]
60 emersonjurado@qmail com
6L elizabetfpacahuala@qmal.com
62 gabiella rosa@qmall com

63 martinsosa@qmal.com

64 marlenefores @gmall.comd
65 aurelitolentino@gmal.com
66 antoniopajuelo@qmal.comd
67 javigraching@qmal.com

68 omarpantoja@gmail comd
69 jesusagama@gmal.com

10 rafaehenalcazar@qmal.com
7L augustoparedes@gmal.coml
72 nelsonbentes10@gmal.com
73 martinlapeyre@gmal.com

T4 serafnparedes@gmal com]
5 liianalazo@gmai com

76 luiscalderon@qmall.com]
17 alexandenamirez @gmall.coml
78 iencama@gmal.coml

19 cindymacedo@qmall.com

80 edgaramos@gmai comC]

81 marioeguiluz @qmal.comd
82 esthemanriue@qmal com
83 juansanchez @qmal.comd
84 carosespinoza@qmal comC
85 giovanamarcos@qmal.com
86 josefarfan@gmail com

§7 marhelmoyal @gmall com

88 rcardofaustor@qmai.coml
89 roylemandez@gmall comil
90 eduardonavarro@gmall com
91 nicolasgaray@qmal.comd
% nancyneyra@qmal.com

93 mariafiquen@qmal.com

94 angelicaortz@gmai.com

% AdranadltamiranoC@qmal.com
%6 SequndoHuamanTmai.com
97 RolandNuiesL @gmail com
98 MonicaBravo @gmail com
99 JesusOcaiaRgmal.com
100 MariaPareiaT@gmall com
101 AngelicaAquiarC@gmal com
102 PatriciaVelizF@gmail com
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Anexo H
Matriz de evidencias internas (producto de la estadistica)

Tesis: El teletrabajo y la satisfaccion laboral de los colaboradores de una empresa
minera

Objetivos de la investigacion:

OG= Evidenciar el impacto entre el teletrabajo y la satisfaccion laboral en los
colaboradores de la organizacion Anglo Peruana Terra S.A.

OE;= Evidenciar el impacto que existe entre relaciones laborales y la satisfaccion
laboral en los colaboradores.

OE>= Evidenciar el impacto que existe entre las interrupciones en el teletrabajo y la
satisfaccion laboral en los colaboradores.

OEs= Evidenciar el impacto que existe entre condiciones de teletrabajo y la
satisfaccion laboral en los colaboradores.

OE4= Evidenciar el impacto que existe entre factores del teletrabajo y la satisfaccion

laboral en los colaboradores.



Variable /
Dimension

Hipétesis general /
Hipoétesis especifica

Teorias

Resultados

Variable / Dimension

X)

Variable /
Dimension (Y)

Descriptivos

Inferenciales

El teletrabajo
yla
satisfaccion
laboral

Existe un impacto
entre el teletrabajo
y la satisfaccion
laboral en los
colaboradores de la
organizacion.

Se define como la
modalidad de brindar
servicios laborales
de forma segura
desde un lugar fuera
del puesto de trabajo
formal, se deriva del
punto de trabajo con
la tecnologia y sin
tener que realizar
movilizaciones a los
puntos de trabajo
(Niebuhr et al., 2022,

p.3)

Se define como
el bienestar del

personal, el
ambiente laboral
idéneo para

desempefiar sus
funciones  con
los instrumentos
de trabajo, el
salario
adecuado a las
funciones y las
relaciones
profesionales
(Tamers et al,
2020, p.22)

Del 100% de los
encuestados, el 52,9 %
coincidié en afirmar que
realizar el teletrabajo es
regular, el 43,1%
coincidié en afirmar que
el teletrabajo es
deficiente y el 3,9%
coincidio que el
teletrabajo es 6ptimo

Del 100% de los
encuestados, el 60,8 %
coincidié en afirmar que
la satisfaccion laboral
es regular, también el
30,4% coincidi6 en
afirmar que la
satisfaccion laboral es
deficiente y, por dltimo,
el 8,8% coincidio que la
satisfacciéon laboral es
Optima.

Rho de Spearman
Correlacion: ,678
Sig. (bilateral):
,001

Relaciones
laborales y la
satisfaccion
laboral

Existe un impacto
entre las relaciones

laborales y
satisfaccion laboral
en los

colaboradores de la
organizacion.

Se define como la
comunicacion
profesional, entre el
colaborador y los
superiores,  existe
desde la prestacion
de servicios a
cambio de una
remuneracién (Choe
etal., 2022, p.2)

Se define como
la  tranquilidad
laboral se ve
reflejada por las
diferentes
condiciones en
el trabajo tales
como el respeto
al  colaborador
con su contrato y
la tranquilidad de
realizar
funciones  con
las viables
instrumentos
(Beckel y Fisher,
2022, p.30)

Del 100% de los
encuestados, el 62,0 %
coincidié en afirmar que
las relaciones laborales
son regulares, también
el 34,0% coincidié en
afirmar que las
relaciones laborales
son deficientes y, por
tltimo, el 6,0%
coincidi6 que las
relaciones laborales
son optimas.

Del 100% de los
encuestados, el 60,8 %
coincidié en afirmar que
la satisfaccion laboral
es regular, también el
30,4% coincidi6 en
afirmar que la
satisfacciéon laboral es
deficiente y por ultimo,
el 8,8% coincidi6 que la
satisfaccién laboral es
optimo.

Rho de Spearman
Correlacion: ,708

Sig. (bilateral):
,001

Interrupciones
en el
teletrabajo y
satisfaccion
laboral

Existe un impacto
entre las
interrupciones en
el teletrabajo y
satisfaccion laboral
en los
colaboradores de
la organizacion.

Se define como la
suspensién de
actividades de corto
tiempo por factores
tales como ruidos,
gritos, bullas
externas entre otros
los cuales hacian
que el colaborador
se desconcentre de
la ilacibn de su
trabajo y el mismo
sea repercutido en
su desempefio

Es definido
como la relacién
optima entre el
ambiente laboral
y el colaborador,
asi mismo la
percepcion de la
persona en
cémo se siente
al realizar
funciones dentro
de la
organizacion

Del 100% de los
encuestados, el 45,1 %
coincidié en afirmar que
las Interrupciones
laborales estan en
totalmente de acuerdo,
también el  34,3%
coincidié en afirmar que

las Interrupciones
laborales son ni de
acuerdo ni en

desacuerdo 'y, por
ultimo, el 20,6%
coincidi6 que las
Interrupciones

laborales son

Rho de Spearman
Correlacion: ,540

Sig. (bilateral):
,001




laboral (Anjum et al.,
2020, p. 3)

(Deng et al,
2018, p.4)

totalmente en
desacuerdo

Del 100% de los
encuestados, el 60,8 %
coincidié en afirmar que
la satisfaccion laboral
es regular, también el
30,4% coincidi6 en
afirmar que la
satisfacciéon laboral es
deficiente y por ultimo,
el 8,8% coincidi6 que la
satisfacciéon laboral es
6ptimo.

Condiciones
de teletrabajo
yla
satisfaccion
laboral

Existe un impacto

entre las
condiciones de
teletrabajo y
satisfaccion laboral
en los

colaboradores de la
organizacion

Se define como la
calidad del ambiente
laboral en el que se
desempefian junto a
la infraestructura y la
ergonomia a
emplearse dentro del
horario de trabajo
(Sousa et al., 2021,
p.2)

Se define como
el bienestar del
trabajador, su
buen

desempefio, la
calidad de
trabajo que
presentan y la
satisfaccion por
trabajar en un

ambiente
positivo
(Kocman y
Weber; 2018,
p.2)

Del 100% de los
encuestados, el 62,7 %
coincidié en afirmar que
las condiciones de
teletrabajo son
deficientes, también el
30,4% coincidi6 en

afirmar que las
condiciones de
teletrabajo son

regulares y, por ultimo,
el 6,9% coincidi6 que
las condiciones de
teletrabajo son 6ptimas

Del 100% de los
encuestados, el 60,8 %
coincidié en afirmar que
la satisfaccion laboral
es regular, también el
30,4% coincidi6 en
afirmar que la
satisfaccion laboral es
deficiente y por ultimo,
el 8,8% coincidi6 que la
satisfaccion laboral es
6ptimo

Rho de Spearman
Correlacion: ,161

Sig. (bilateral):
,106

Factores del
teletrabajo y
satisfaccion
laboral

Existe un impacto
entre los factores
del teletrabajo vy
satisfaccion laboral
en los
colaboradores de la

organizacion.

Se define como los
recursos necesarios
para realizacion del
trabajo remoto

(Jiao et al., 2021, p.
4)

Se define como
el enlace de la
motivacion y la
solucién de
problemas  de
manera eficaz, el
buen ambiente
en el trabajo
entre otros que

permiten al
colaborador
desempefarse
de manera
optima con
buenos &nimos
(Vigan y

Giauque; 2018,
p.598)

Del 100% de los
encuestados, el 77,0 %
coincidié en afirmar
que los factores de
teletrabajo son
deficientes, también el
20,0% coincidié en
afirmar que los
factores de teletrabajo
son regulares y, por
Gltimo, el 5,0%
coincidié que los
factores de teletrabajo
son optimo

Del 100% de los
encuestados, el 60,8 %
coincidié en afirmar
que la satisfaccion
laboral es regular,
también el 30,4%
coincidié en afirmar
que la satisfaccion
laboral es deficiente y
por ultimo, el 8,8%
coincidié que la
satisfaccion laboral es
6ptimo

Rho de Spearman
Correlacion: ,506

Sig. (bilateral):
,001




Matriz de evidencias externas (producto de los antecedentes)

Tesis: El teletrabajo y la satisfaccion laboral de una empresa minera

Hipétesis general /

Teorias

I

Resultados

de trabajar
presencialmente en la
empresa. Velasquez (2018)

Autor Hipétesis especifica Variable / Dimension (X) Variable / Dimension (Y) Inferenciales
Se define como la | Se define como la
Existe relacion del modalidad de prestar | calma laboral bajo un | Rho de Spearman
Guizado et al., Feletrabgjo y su servicios descentrallzadgs, ambiente de trabajo Correlacién: 429
(2021) influencia en el asi mismo se caracteriza | favorable para
GENERAL Xy bienestar laboral de | por usar equipos | desempefiarse en sus Sig. (bilateral):
los colaboradores tecnologicos para realizar | labores. Inegbedion ,000
sus labores, sin necesidad | (2020),

Se define como la
tranquilidad de la que

Relaciones laborales

La teoria de
relaciones laborales

superiores en todo aspecto
de trabajo, observando en
su desempefio. Jyothi et al
(2012)

la empresa, pero
también en el trabajo
descentralizado por el
confinamiento. Martin
etal., (2012)

Mahmood et al., Evidenciar las | Se define comoelusodela | el colaborador puede | Rho de Spearman
(2021) exigencias del | tecnologiay programas que | desempefiarse de Correlacién: 700
GENERAL Xy trabajo en la | permiten ser unaalternativa | forma abierta, con o
satisfaccion laboral | laboral y productivo ante la | métodos de Sig. (bilateral):
del teletrabajo | sociedad y el mercado | recopilacion de ,000
empleando un | laboral, punto consiguiente | informacion
modelo de | del estilo tradicional y sin | relevantes, éarea de
exigencias laborales | descuidar dicha labor | trabajo pasivo y sin
y recursos. Tokarckuk et al., (2021) complicaciones.
Golden (2008)
Se define como la | Rho de Spearman
Wirawan et al., Evidenciar posible | Se define como influye el | relacién de la Correlacion: 880
(2021) predictores de la | clima laboral de los | serenidad del o
DX1 satisfaccién laboral. | colaboradores con los | colaborador dentro de Sig. (bilateral):

,005 <0.05

Protado et al.,
(2021)

DX1

Relaciones laborales

Determinar la
comprension y
aceptacion del clima
organizacional para
los trabajadores.

Se define como la relacion
que se tiene entre los
colaboradores y la
organizacion donde se
tendra en cuenta mejorar el
clima organizacional entre
ambos, mediante
reconocimientos y métodos
de produccion efectiva.
Cordozo et al (2019)

Se define como Ila
motivacibn que se
brinda al colaborador
para mejorar el
desempefio de forma
positva 'y con la
concentracion
necesaria que amerita
el trabajo. Ahmad et
al., (2018)

Rho de Spearman
Correlacion: ,906

Sig. (bilateral):
,005

Morilla et al.,
(2021)

DX2
Interrupciones en
el teletrabajo

Analizar el perfil de
los trabajadores
durante el periodo
de pandemia

Interrupciones se define
como impedir la
continuidad de los procesos
donde encontramos los
conflictos familiares y el
trabajo, carga laboral y los
efectos negativos de salud,
por lo tanto, la calidad de
desempefio puede ser
nada favorable para la
empresa. Fantova (2003)

Se define como la
aceptacion  de la
tranquilidad laboral
bajo los parametros de
funcién y también por
la seguridad de un
contrato con todos sus
acuerdos.  Caballero
(2002)

Rho de Spearman
Correlacion: ,777

Sig. (bilateral):
,000




Barriga (2021)
DX2
Interrupciones en
el teletrabajo

Estudiar el impacto
de las
interrupciones,
teniendo en cuenta
la sobrecarga de
trabajo en los
colaboradores
remotos

Se define como las
complicaciones en los
trabajadores remotos
debido al alto nivel de
desconcentracion de las
interrupciones y las
diferentes dificultades del
mismo trabajo por
encontrar la informacion
necesaria. Spuk (2020)

Se define como la

comodidad que
necesita los
colaboradores para
que pueda
desempefiarse de

forma eficiente ya que
con los implementos
necesarias puede
trabajar a distancia y
sin interrupciones en el
trabajo remoto
Salavana (2004)

Rho de Spearman

MC Donald’s
omega de 861
Sig. (bilateral):
,0.005

Sandoval et al.,
(2021)

DX3
Condiciones de
teletrabajo

Analizar el impacto
del conflicto trabajo-
familia en el burnout,
considerando la
sobrecarga laboral

Se define como la calidad
de vida en el area de
trabajo tales como trabajar
las horas laborales
requeridas, los
implementos necesarios y
también el trabajo con
especificaciones donde el
colaborador se desempefia
sin complicaciones. Song
(2020)

Se define como al
aceptacion y seguridad
laboral en el cual se
sienten tranquilos por
trabajar bajo un
régimen laboral que
cumple con el cuidado
de los colaboradores.
Allen (2015)

Rho de Spearman
Correlacion: ,682

Sig. (bilateral):
,001

Kurozovich et al.,
(2021)

DX3
Condiciones de
teletrabajo

Medir la relacién del
uso de sistema de
teletrabajo y
satisfaccion.

Se define como adecuados
instrumentos de trabajo,
qué son las herramientas y
los equipos que son
seleccionados de manera
adecuada para mejorar el
desempefio en el lugar de
trabajo. Vankatesh (2002)

Se define como el
compromiso
organizacional y el
desempefio laboral y
cémo influye en los
resultados laborales.
Wayne (2002)

Rho de Spearman
Correlacion: ,800

Sig. (bilateral):
,000

Wohrmann (2021)
DX4

Factores de
teletrabajo

El teletrabajo
cambia los factores
de trabajo del
empleo remunerado
en tal forma los

Se define como el puesto
de trabajo y el tiempo que
emplean para realizar la
jornada laboral ya que
influye la hora de comienzo,
pero no tiene hora de
finalizar la labor, el tomar
descansos y los puestos de

Se define como
tranquilidad percibida
de los colaboradores,
en c6mo se
desempefian

fructiferamente y
positivamente sin que
haya conflictos

Rho de Spearman
Correlacion: ,760

Sig. (bilateral):
,0014

Jamal (2021)
DX4
Factores de
teletrabajo

recursos y trabajo en el que se | laborales, usando los
demandas desempefian, tiene una | artefactos necesariosy
laborales. fuerte relacién en que los | con mucha fluidez de
mismos generan horas | trabajo sin presion u
extras no reconocidas y | fatiga. Dekker (2007)
que corren riesgo de
explotarse asi  mismo.
Glass (2016)
Se define como los | Se define como los

Determinar la
importancia de los
efectos positivos y
negativos sobre el
equilibrio de la vida
y el trabajo, la
satisfaccion laboral
y relaciones
profesionales

elementos de trabajo como
la autonomia laboral sobre
el control de trabajo y el
area en el cual se
desempefia el mismo, el
trabajo remoto también
infiere en el area de trabajo
no adecuado ya que no
todos los que lo realizan
tienen las herramientas
adecuadas para trabajar y
los medios econémicos
para acondicionarlo por lo
cual su desempefio
también se vera afectado.
Langfrend (2000

recursos que la
empresa brinda, junto
a la motivacion
profesional que
proporciona resultados
positivos en el
desempefio bajo un
proceso motivacional.
Bekker (2007)

Rho de Spearman
Correlacion: ,854

Sig. (bilateral):
,0.01
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