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RESUMEN
La presente investigacion tuvo el objetivo de determinar la relacion entre el trabajo
hibrido y la satisfaccion laboral en los colaboradores de una empresa del sector
eléctrico en Peru. El enfoque del estudio fue cuantitativo, de disefio no
experimental, de tipo transversal y de alcance descriptivo — correlacional. La
muestra estuvo compuesta por 105 colaboradores que trabajan bajo un régimen
hibrido, en una empresa del sector eléctrico en el Peru. La estrategia de recoleccion
de informacion fue a través de la encuesta. Los instrumentos de medicion fueron el
Cuestionario sobre trabajo hibrido y la Encuesta de satisfaccion laboral, ambos
adaptados por Espilco y Villacorta (2022). En los resultados, se encontré una
correlacion directa, positiva, grande y estadisticamente significativa (rho = 0.528; p
< 0.001) entre trabajo hibrido y satisfaccion laboral; es decir, si los colaboradores
gozan de los beneficios de un régimen de trabajo hibrido, tendran un incremento
en la satisfaccion que sienten sobre su trabajo en general. También se correlaciond
los puntajes de trabajo hibrido y las dimensiones de satisfaccion laboral: motivacion,
compromiso laboral y relaciébn vida laboral-vida personal. Se obtuvieron
correlaciones directas, positivas, moderadas y estadisticamente significativas entre
el trabajo hibrido y las dimensiones de satisfaccion laboral. Los resultados se
discutieron con los antecedentes, resaltando la importancia que tiene el régimen

de trabajo hibrido para el desarrollo organizacional y de los recursos humanos.

Palabras clave: trabajo hibrido, satisfaccion laboral, motivacion, compromiso

laboral y relacion vida laboral y personal.



ABSTRACT
The objective of this research was to determine the relationship between hybrid
work and job satisfaction among employees of a company in the electric sector in
Peru. The research has a quantitative approach, non-experimental design,
descriptive-correlational scope and cross-sectional type. The sample consisted of
105 collaborators working under a hybrid work regime in a company of the electric
sector in Peru. The data collection strategy was the survey. The measurement
instruments were the Hybrid Work Questionnaire and the Job Satisfaction Survey,
both adapted by Espilco and Villacorta (2022). In the results, a direct, positive, large
and statistically significant correlation (rho = 0.528; p < 0.001) was found between
hybrid work and job satisfaction; that is, if employees enjoy the benefits of a hybrid
work regime, they will have an increase in the satisfaction they feel about their work
in general. Hybrid work scores were also correlated with the dimensions of job
satisfaction: motivation, job commitment and work life-personal life balance. Direct,
positive, moderate and statistically significant correlations were obtained between
hybrid work and job satisfaction dimensions. The results were discussed with other
research, highlighting the importance of the hybrid work regime for organizational

and human resources development.

Key words: hybrid work, job satisfaction, motivation, work commitment and work-

life balance.
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INTRODUCCION

Desde antes de la pandemia COVID-19, las organizaciones se preparaban
para un nuevo modelo de trabajo, el “trabajo remoto, mismo que se vio presionado
a desarrollarse de improviso debido a la inesperada ocurrencia de una pandemia
mundial.

El trabajo a distancia no es nuevo, Suarez (2021) refiere que la palabra se
uso6 en 1973, cuando un trabajador de La Administracion Nacional de Aeronautica
y el Espacio (NASA) solicité esta modalidad argumentando el exceso de tréfico y
gue este le causaba retrasos para llegar al trabajo.

En un entorno de globalizacibn podemos ver a muchos comercios y
organizaciones, incorporar las nuevas formas de trabajo, con esto explotan las
tecnologias y conectividad, ademas de la inmediatez que estas representan.
Asimismo, sobre la velocidad de la informacién, la siguiente afirmacién menciona
que: “La economia esta globalizada, pide este cambio y la tecnologia se lo permite.
Los comercios pueden ubicarse en cualquier lugar del planeta, y las estructuras
organizativas se flexibilizan” (Foro EFR, 2012, p. 27). Es asi, que logramos las
maneras de trabajo que no necesitan de la presencialidad de los trabajadores, ya
gue se establece un monitoreo continuo de sus tareas y actividades a traves de las
TIC- Tecnologias de la informacion y comunicacion (Hurley, 2011). Lo cual implica
trabajar desde diferentes espacios fisicos ajenos a la oficina, el llamado teletrabajo.

Segun la Organizacion de las Naciones Unidas (Euronews, 2020) “La mayor
crisis en el planeta desde la Segunda Guerra Mundial, fue la pandemia COVID-19
y sigue afectando todavia la salud publica y causando perturbaciones sin

precedentes en las economias, asi como en los mercados de trabajo”. El cierre de
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espacios laborales expone a una contingencia alta de insolvencia para las
empresas y sus colaboradores. Luego del levantamiento de las medidas que se
adoptaron durante la pandemia, se espera una paulatina recuperacion por lo que
el reto es cada vez mayor. La reanudacion del trabajo demandara cambios en el
topico econdmico, sumado a ello, la garantia de ambientes seguros para los
colaboradores.

Sanchez y Garcia (2017) afirman que las expectativas de cada trabajador y
organizacion seran distintas entre si, por lo que habré indicadores de satisfaccion
laboral segun la empresa y colaboradores de forma independiente. Sin embargo,
podemos encontrar consenso en algunos items como las oportunidades laborales,
los premios e incentivos, carga de laboral, la comunicacién entre subordinado y jefe,
asi como las necesidades de logro y el clima organizacional. Las circunstancias
basicas de trabajo ya representan un desafio, y promueven un mayor indice de
satisfaccion laboral. Asimismo, se infiere que si los principios generales no estan
presentes, el nivel de insatisfaccion se incrementa.

Chuco et al. (2021) afirman que el trabajo a distancia tiene como
particularidad que los colaboradores de las organizaciones puedan laborar de
manera remota desde cualquier locacion ajena a su centro de trabajo. Estas
labores deben ser monitoreadas por el empleador con la misma eficiencia que las
faenas en presencial, de esta forma se podra mantener la produccion en todo el
proceso. Aqui convergen dos aspectos: la habilidad de los negocios para sostener
sistemas de comunicacion optimos y las competencias de los colaboradores para
conducir su conducta emocional en espacios inciertos. Espacios a los que no
estaban habituados, sin embargo, en la mayoria de los casos no son

desagradables, ya que muchos pueden ser el hogar o casa del colaborador.
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De acuerdo con el estudio de la organizacion Statista (2020), en el pais de
México tres cuartas partes de la poblacion economicamente activa, el 72% de la
PEA, trabajaron desde su domicilio. Igualmente, la ONU (2021) afirmd que, en
América de habla hispana, el trabajo a distancia lo desarrollaron 23 millones de
colaboradores durante la pandemia de Covid-19. De igual forma, esto abarco el
20% y 30% de los empleados de América Latina, a diferencia del tiempo previo al
COVID 19 donde el total era de 3%. Los trabajos remotos han logrado que muchas
empresas continlen funcionando, logrando asi una atmédsfera llena de
oportunidades.

En el Perq, el antecedente legal sobre el teletrabajo se encuentra en la Ley
30036 del 2013, y reglamentada a través del decreto supremo 009-2015. Esta
fomentaba dicha modalidad y buscaba también alcanzar a los habitantes
vulnerables. Finalmente, es reglamentada en el 2016. Mas adelante aparecio el
trabajo remoto, el cual se extendié hasta diciembre 2022. En cambio, el teletrabajo
sigue vigente con una nueva ley y reglamento, la cual es la Ley 31572 2022 y su
Reglamento por decreto supremo 002-2023.

El teletrabajo se puede catalogar como una modalidad diferente de
prestacion de servicios, cuya caracteristica principal es el empleo de las
tecnologias de la informacion y las telecomunicaciones (TIC) y por la realizacion de
las actividades laborales sin la presencia fisica o cercana del colaborador, a quien
se le llama el “teletrabajador”, en la organizacion con la que suscribié un contrato
laboral, mediante instrumentos informaticos del tipo de telecomunicaciones o
analogos, mediante los cuales también se aplica el control y la supervision de sus
responsabilidades labores, de acuerdo al articulo 1 de la Ley 30036 (Ministerio de

Trabajo y promocién del Empleo, 2013.
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En marzo de 2020, a través de un Decreto de Urgencia 026-2020, como
accion preventiva ante la COVID-19, el gobierno peruano establecio el trabajo
remoto y da facultades a las organizaciones privadas y publicas para su aplicacion,
en pro de continuar con los procesos laborales sin afectar la economia nacional.
De igual manera, el poder judicial emite la resolucion administrativa N° 115-2020-
CE-PJ, donde se dispuso la suspension de labores de los organismos
jurisdiccionales y administrativos en territorio el territorio peruano (El Peruano,
marzo 2020).

El 26 de febrero del afio 2023, mediante Decreto Supremo 002-2023-TR, se
publicé el Reglamento de la Ley31572 Ley del Teletrabajo (Ministerio de Trabajo y
promocion del Empleo, 2022). La misma que establece la modalidad de teletrabajo,
la voluntariedad y el contenido minimo que debe tener el acuerdo entre el trabajador
y la empresa para llevar a cabo el teletrabajo.

Debido a estos acontecimientos y cambios en el sistema laboral, el autor de
esta investigacion considera importante abordar estos topicos que recientemente
se empiezan a teorizar para lo cual, detalla la asociacién del trabajo hibrido con la
satisfaccion laboral, especificamente en el area administrativa de una empresa del
sector eléctrico encontrando resultados que permitan la optimizacion de procesos.
A partir de lo revisado, se plantea el problema general y especificos a continuacion:
Problema general

¢, Cual es la relacion entre el trabajo hibrido y la satisfaccion laboral en los
colaboradores de una empresa del sector eléctrico, en Lima-2023?

Problemas especificos
1. ¢Cuél es la relacion entre trabajo hibrido y la motivacion en los

colaboradores de una empresa del sector eléctrico?
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2. ¢Cual es la relacién entre trabajo hibrido y el compromiso organizacional en
los colaboradores de una empresa del sector eléctrico?
3. ¢Cuél es larelacion entre trabajo hibrido y el equilibrio entre la vida personal

y laboral en los colaboradores de una empresa del sector eléctrico?

En adelante se presenta los objetivos de la investigacion:
Objetivo general
e Determinar la relacion entre el trabajo hibrido y la satisfaccion laboral en los
colaboradores de una empresa del sector eléctrico.
Objetivos especificos
1. Identificar la relacibn entre trabajo hibrido y la motivacion en los
colaboradores de una empresa del sector eléctrico.
2. ldentificar la relacién entre trabajo hibrido y el compromiso organizacional
en los colaboradores de una empresa del sector eléctrico.
3. Identificar la relacion entre trabajo hibrido y el equilibrio entre la vida personal

y laboral en los colaboradores de una empresa del sector eléctrico.

La relevancia de esta investigacién se respalda en la evidencia reciente que
seflala que el teletrabajo puede tener un importante impacto positivo en la
satisfaccion laboral, especialmente cuando se aplica con el cumplimiento apropiado
de normasy leyes, asi como controles y acuerdos (Ulate-Araya, 2020). Esto plantea
la necesidad imperiosa de abordar estas variables, con el fin de obtener la data en
un primer momento y luego proporcionar informacion que oriente la implementacion
de acciones especificas en lo laboral.

En sintesis, actualmente, existe una ausencia de informacion en lo que

respecta a este tema y su influencia en la cultura empresarial y organizacional.
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Asimismo, no se ha desarrollado un programa de accion para mitigar los efectos
negativos que el teletrabajo o el trabajo hibrido podria estar teniendo en la
satisfaccion de diversas areas en el ambito empresarial. De esta manera, el objetivo
de esta investigacion es examinar de manera sistematica el impacto del trabajo
hibrido en la satisfaccion laboral, en el sector de energético en Lima, Peru, durante
el afio en curso.

La importancia de este estudio radica en que su analisis proporciona un
conocimiento que respaldara la toma de decisiones mas precisa por parte de las
empresas. Se espera que estas decisiones contribuyan a que los empleados se
sientan valorados por sus organizaciones, estén satisfechos y contentos con sus
roles y se comprometan con la empresa, lo que a su vez se traducird en un aumento
de la productividad y la eficacia general de la industria o0 empresa.

Este objetivo se basa en dos variables claves: el trabajo hibrido y la
satisfaccion laboral. El trabajo hibrido, una variante del teletrabajo, combina la
oficina y el trabajo remoto, brindando a los empleados una mayor flexibilidad y
autonomia en sus actividades laborales.

En un contexto global donde el trabajo hibrido estd en aumento y en Peru
se encuentra regulado por la Ley 31572, esta investigacion resulta pertinente y
oportuna (Ministerio de Trabajo y promocion del Empleo, 2022). Sin embargo, se
destaca la importancia de abordar y realizar mayores investigaciones al respecto
para abundar en la teorizacion de la praxis.

Por otro lado, la satisfaccion laboral, la segunda variable clave, es la
reaccion afectiva hacia el trabajo (Harpaz, 1983, citado en Bravo et al., 1996). se
basa en la motivacion, el compromiso organizacional y el equilibrio entre la vida

personal y laboral. Estos pilares influyen en la percepcion general de satisfaccion
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laboral de los empleados, lo que se relaciona con su rendimiento y compromiso
hacia la organizacion. Este estudio busca arrojar luces sobre cémo el trabajo
hibrido puede afectar estos aspectos y en Ultima instancia, ayudar a las
organizaciones a tomar medidas para incrementar la satisfacciéon y el bienestar de
sus empleados en un contexto en constante evolucion.

A partir de las dos variables expuestas, se formul6 una investigacién con un
enfoque cuantitativo y de tipo aplicada. El disefio se clasifica como no experimental,
porque no se esta interviniendo sobre las variables, sino que se toma una muestra
con el objetivo de evaluar el estado de las variables. La unidad de andlisis son los
colaboradores que laboran en una empresa del rubro de electricidad en Perd. Los
instrumentos aplicados fueron: Cuestionario sobre trabajo hibrido, creado por
Espilco y Villacorta (2022), y Encuesta de satisfaccién laboral, creado por Espilco
y Villacorta (2022). Los resultados fueron procesados en programas estadisticos y
se exponen mediante tablas, figuras y cifras con su debida interpretacion.

La presente investigacion se estructura de la forma siguiente: En el Capitulo
I, perteneciente al marco tedrico, donde se buscoé exponer el estado del arte de las
investigaciones en el ambito laboral y organizacional, asi como definir los términos
de las variables y dimensiones estudiadas.

En el Capitulo II: Hipotesis y Variables, se exponen las hipotesis formuladas
sobre las relaciones entre las variables y dimensiones. También se exponen las
tablas de operacionalizacion de la variable. En el Capitulo Il se desarrollo el
meétodo de estudio empleado para recolectar y analizar los datos. En el Capitulo IV
se exponen los resultados descriptivos e inferenciales. En el Capitulo V, se discuten

los resultados obtenidos con los antecedentes de otras investigaciones.
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Finalmente, se formuld las conclusiones y recomendaciones de este estudio,
se enlista las fuentes de informacion y en los anexos se colocaron los instrumentos
y medios de verificacion aplicados durante la investigacion.

La investigacion desarrollada demand6 requerimientos secundarios
necesarios para el presente trabajo.

a) Documentos: Se tiene acceso a articulos publicados en revistas cientificas,
libros comprados en el extranjero, y tesis virtuales.

b) Materiales: Se cuenta con los materiales para la investigacion y la aplicacién
de campo, que se dio de manera virtual.

c) Personal: Se conto con la asesoria de profesionales para el analisis
estadistico e interpretacion de los estadisticos.

d) Financiero: Se autofinanciaron los gastos que implic6 la aplicacion y
desarrollo de la tesis.

Por lo tanto, se concluye que el trabajo de investigacién es viable.

En cuanto a las limitaciones, como en el presente estudio se concentré en

los colaboradores de una empresa del rubro eléctrico en Perd, sus resultados

Unicamente describen a esta poblacién y no pueden ser generalizados.
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CAPITULO I: MARCO TEORICO

1.1 Antecedentes de la investigacion
1.1.1 Antecedentes nacionales

Davila (2023) investigo la relacion entre el teletrabajo y la satisfaccion laboral
en los colaboradores de Nazca Energy Sac 2022, para conseguir el grado de
Licenciado en administracién por la Universidad Sefior de Sipan. La investigacion
tuvo un enfoque cuantitativo, disefio no experimental y alcance correlacional. La
muestra fue de 30 colaboradores administrativos de la compaiiia. En el resultado
principal, se hall6 una correlacion alta y estadisticamente significativa (rho = 0.579;
p < 0.01) entre los puntajes de teletrabajo y satisfaccion laboral.

Segun el autor, el 90% de los colaboradores reporta un alto nivel de
satisfaccion con el teletrabajo. Esto se atribuye al hecho de que los empleados que
participan en esta modalidad tienen la libertad de organizar sus tareas, tanto
laborales como personales, lo que contribuye a una mayor satisfaccion al equilibrar
las demandas del trabajo y la vida familiar. Ademas, el teletrabajo conlleva un
ahorro considerable en los costos de transporte y alimentacion.

Fretel et al. (2022) investigaron la influencia de la modalidad laboral (hibrida
vs presencial) en la motivacion autonoma, en una muestra de 317 administrativos
en Peru. El estudio fue cuantitativo, disefio no experimental y de alcance explicativo.
Los instrumentos de medicién fueron: “Basic Need Satisfaction at Work Scale” para
evaluar las necesidades basicas de autonomia, competencia y relacionamiento.
Para medir la motivacion autdbnoma se empled la “Revised-Motivation at Work

Scale (R-MAWS)”. En los resultados, se hallo una correlacion grande (Rho = 0.719)



entre la modalidad de trabajo y la motivacién auténoma. Adicionalmente, probaron
un modelo de regresion linea donde la modalidad de trabajo, como variable
independiente, influye en la motivacion, como variable dependiente. Esta regresion

obtuvo un RZ = 0.393.

Limo et al. (2022) determinaron de qué manera la modalidad del trabajo
hibrido influye en los resultados de ventas a cargo de los visitadores médicos de
Megalabs en el afio 2022. El estudio adoptd un disefio descriptivo y correlacional
para investigar la relacion entre el trabajo hibrido y el desempefio en ventas de los
visitadores médicos. Se empled un cuestionario compuesto por 20 preguntas como
instrumento de recoleccion de datos, el cual fue administrado a una muestra de 103
empleados del area comercial y marketing de la empresa en cuestién. Los
resultados del analisis revelaron que existe una influencia del trabajo hibrido en los
resultados de ventas de los visitadores médicos de MEGALABS durante el afio

2022.

Taipe-Bendezu (2022) buscé comprobar la causalidad del teletrabajo en el
compromiso laboral de los trabajadores de una organizacion que provee servicios
en Lima. El estudio tuvo un enfoque cuantitativo, disefio no experimenta y alcance
correlacional. Su muestra fue de 160 colaboradores de una empresa de servicios
bajo la modalidad teletrabajo, a los cuales se les aplicaron dos cuestionados ad-
hoc compuestos de 20 preguntas y una escala likert, para evaluar las variables. Se
hallé una correlacion grande (rho = 0.578) y estadisticamente significativa entre los
puntajes de teletrabajo y compromiso laboral. También se realiz6 una regresion
logistica ordinal, obteniendo que el teletrabajo influye en un 15.4% en el

compromiso, de acuerdo con el pseudo R? de Nagelkerke.
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Arteaga y Marquina (2021) realizaron una investigacion con el objetivo
identificar y describir las condiciones de trabajo que tienen mayor incidencia en la
satisfaccion laboral de los teletrabajadores de la banca mdltiple de Lima
Metropolitana en un entorno de emergencia sanitaria nacional. EI mismo trabajo
con tres de las principales compafiias bancarias que aplican la modalidad de
trabajo remoto. Estos son el BBVA, BCP y Scotiabank. A partir de los hallazgos, se
destaca que ciertas variables juegan un papel fundamental en la satisfaccion
laboral de los empleados. Entre ellas se encuentran el horario laboral, el nivel de
ruido en el entorno de teletrabajo, la flexibilidad laboral, las facilidades y
condiciones adicionales para realizar el teletrabajo, y el espacio disponible para
llevar a cabo estas tareas. Estos aspectos, segun los resultados obtenidos, son los
que mas impactan en la percepcion de satisfaccion laboral por parte de los
trabajadores. Ademas, se reconoce que las condiciones laborales estan sujetas a
cambios en el entorno, lo que puede influir en la satisfaccion y el rendimiento laboral

de los empleados.

1.1.2 Antecedentes internacionales

Aslan et al. (2022) llevaron a cabo una investigacion en Turquia con el
objetivo de identificar las discrepancias en el rendimiento de los empleados que
trabajan desde casa en comparacion con aquellos que lo hacen en la oficina, y
analizar el posible papel mediador de la satisfaccion organizacional.

El estudio adoptdé un enfoque cuantitativo, utilizando técnicas estadisticas
multivariantes, y empled un cuestionario voluntario como instrumento de
recoleccion de datos. La muestra consistio en 421 colaboradores de un centro
telefonico, incluyendo aquellos que trabajaban exclusivamente desde su hogar,

aguellos que lo hacian unicamente en la oficina, y aquellos que realizaban trabajo
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hibrido, alternando entre ambos lugares. Los hallazgos revelaron que los
empleados que adoptan modalidades de trabajo hibrido o desde casa muestran un
rendimiento superior en comparacion con aquellos que trabajan exclusivamente en
la oficina. En consecuencia, los autores sugieren que la implementacion de estas
modalidades, incluso después de la pandemia COVID-19, tendr4 un impacto

positivo en la satisfaccion laboral, el rendimiento y el compromiso organizacional.

Reyes (2022) demostr6 que la satisfaccion laboral que presentan los
trabajadores al ocuparse en la modalidad de teletrabajo, en la Agencia de
Promocion Econdémica de Quito - Ecuador, puede traer beneficios para ambos, el
trabajador y el empleador, asi como a la misma empresa, siempre y cuando la
organizacion provea el equipo necesario para teletrabajar y los colaboradores se
encuentren capacitados para desempefiar sus actividades de manera eficiente
desde su domicilio. Para alcanzar este resultado, se llevé a cabo una investigacion
exhaustiva sobre la variable de satisfaccion laboral. Este estudio se caracterizd por
su enfoque cuantitativo, su disefio no experimental y transversal, asi como su
método descriptivo. Se utilizé el cuestionario de Medicion de Satisfaccion Laboral
para Teletrabajadores, el cual se administré a una muestra de 43 colaboradores.
Como resultado, se obtuvo un indice del 77%, lo que equivale a 33 teletrabajadores

gue manifestaron estar "satisfechos" con su trabajo.

Rodriguez-Murillo (2022) examino las relaciones entre las caracteristicas
sociodemogréficas, las formas de trabajo y el grado de compromiso laboral en
trabajadores de una empresa del sector tecnologico en Colombia. El estudio se
basé en un enfoque cuantitativo, con un disefio no experimental y un alcance

correlacional. La muestra fue un total de 126 trabajadores colombianos. Se aplico
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el instrumento Employee Engagement Scale — EES. En los resultados, se examiné
un modelo de regresion logistica para determinar las variables influyentes sobre el
compromiso laboral. De acuerdo con los coeficientes, la edad, la modalidad hibrida
de trabajo y el rol de supervisor son las variables que mayor influencia explicativa

tienen sobre el compromiso laboral.

Arce y Rojas (2020) llevaron a cabo una investigacion cuantitativa en Costa
Rica con el fin de comparar el nivel de satisfaccion laboral y estrés entre los
teletrabajadores y los colaboradores que trabajan en modalidad presencial. Se
encuestdé a una muestra compuesta por 240 colaboradores que realizaban
teletrabajo y 224 trabajadores en modalidad presencial de una universidad publica.
Después de analizar los datos, se encontrd que los colaboradores que trabajan de
forma remota reportan niveles més altos de satisfaccibn en comparacién con
aguellos que trabajan presencialmente. Esta modalidad de trabajo remoto se
asocié con mejoras en la calidad de vida y facilité el equilibrio entre el tiempo
dedicado a la familia, lo social y el tiempo personal. Ademas, se confirmé que los
teletrabajadores experimentan niveles mas bajos de estrés en comparacion con
sus contrapartes presenciales. En cuanto a la edad, se observé que los
colaboradores de mayor edad buscan mejorar su calidad de vida reduciendo las

tareas estresantes y aumentando su satisfaccion laboral.

Gutiérrez y Solano (2020), de la Universidad Estatal a Distancia de Costa
Rica (UNED), aplicaron una encuesta cuyos resultados fueron que el 84,5% de los
encuestados reportd un nivel muy alto de satisfaccion laboral con su experiencia
en el teletrabajo. Segun la misma encuesta, los teletrabajadores identificaron varios

aspectos de su vida personal que experimentaron mejoras positivas durante el
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trabajo remoto. Estos incluyeron un aumento en el tiempo dedicado a la familia, la
disponibilidad de mas tiempo para descansar al evitar desplazamientos y una

mayor oportunidad para cuidar de su alimentacion.

1.2 Bases teoricas

El objetivo de esta investigacion es analizar la relacion e impacto del trabajo
hibrido en la satisfaccion laboral. En los péarrafos posteriores pasamos a exponer
los aportes teoricos relacionados a estas variables.

Refulio y Rojas (2022) sefalan que diversas fuentes consultadas destacan
las diferencias y similitudes entre el trabajo remoto y el teletrabajo. Sin embargo,
resaltan que una caracteristica principal presente en ambos casos es la ejecucion
de tareas a distancia. Aclaran que, mientras el trabajo remoto se lleva a cabo desde
el hogar o centros de aislamiento social del colaborador, el teletrabajo puede
realizarse desde cualquier ubicacion externa al entorno laboral habitual, como

cafés, restaurantes, domicilios o lugares de aislamiento social.

1.2.1 El teletrabajo

Buira (2012), define al teletrabajo como el trabajo que se realiza a distancia
y con la colaboracion de las modernas tecnologias de la comunicacion, o si se
quiere precisar un poco mas, es aquella forma de trabajo que se realiza en un lugar
alejado de las oficinas centrales o centros de trabajo habituales y que implica la
utilizacion de equipos informéticos y de telecomunicaciones como herramientas
primordiales para el cumplimiento de las actividades.

El mismo autor afiade que mas que un modelo de trabajar es una nueva
manera de hacer las cosas con un trasfondo organizacional y con diferente grado

de evolucion a los tradicionales, enteramente condicionado por el nivel de
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desarrollo de las economias y las tecnologias de los Estados y los enfoques con
los que se han venido avanzando, ya que no es lo mismo contraponer los hallazgos
del teletrabajo en paises desarrollados frente a los subdesarrollados, dado que esta
figura en cada region viene evolucionando de manera diferente y con un
determinado grado de intensidad (Buira, 2012).

A pesar de las marcadas disparidades en cuanto a la adaptacién regional,
este fenédmeno del teletrabajo comparte un ADN comun que le es inherente. Esta
caracteristica sitta al teletrabajador dentro de un contexto social particular, definido
por un sistema de servicios que se basan fundamentalmente en la transmisién y
gestion de informacién, asi como en el conocimiento derivado de ello. Todo esto
girando cuidadosamente en torno a la optimizacion de la produccioén (Buira, 2012).

El Ministerio de las Tecnologias de la Informacién y las Comunicaciones
(2008) de Colombia, en su pagina oficial define el teletrabajo de acuerdo con la Ley
1221 de 2008, como:

Una forma de organizacién laboral, que consiste en el desempefio de
actividades remuneradas o prestacién de servicios a terceros utilizando
como soporte las tecnologias de la informacion y la comunicacion, tic para
el contacto entre el trabajador y la empresa, sin requerirse la presencia fisica
del trabajador en un sitio especifico de trabajo.

Esto indica que el teletrabajo representa una nueva modalidad de
organizacion laboral que permite llevar a cabo las labores de manera diferente a la
convencional, utilizando las TIC sin necesidad de la presencia fisica del empleado
en la empresa. Ademas, el teletrabajo sirve como punto de partida para la

implementacion de politicas de trabajo flexible en las organizaciones que lo
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adoptan. En resumen, una definicion concisa y agil de teletrabajo seria: trabajo
realizado a distancia mediante el uso de Internet y las tic.

El proyecto eLAC (Diaz, 2012, p. 4) de la Comision Econdmica para la
América Latina y el Caribe [CEPAL] definio el teletrabajo como: “una forma de
organizar el trabajo a distancia, mediado por las tic y realizable en el propio
domicilio u otro, de forma voluntaria, bajo un formato mixto y aplicable tanto para el
sector publico como privado”.

No obstante, el teletrabajo va més all4 de simplemente trabajar a distancia;
implica utilizar las telecomunicaciones o la informética de manera innovadora para
desempefiar las labores de manera diferente. Es el desempefio de la profesion de
un trabajador sin su presencia fisica en la empresa en el horario laboral, que puede
realizarse en un tiempo parcial o total, usando para contacto un medio de
telecomunicacion (Rodriguez y Dabos, 2017).

Todas las conceptualizaciones previas coinciden en la ejecucion del trabajo
fuera de las instalaciones de la empresa, ya sea de manera regular o irregular,
utilizando las tic para llevar a cabo las tareas o0 servicios.

En Peru, el Congreso de la Republica del Pert (2022) promulgo la “Ley del
teletrabajo”, donde lo define como una modalidad especial de prestacion de
funciones de trabajo o labores, en una condicion normal, regular o habitual. Su
principal caracteristica es que el desempefio del trabajador no requiere su
presencia fisica en el lugar de labores, con la que suscribié un vinculo laboral. El
medio de labores son las plataformas y tecnologias digitales. Esta ley también
detalla las caracteristicas del teletrabajo: 1. Es voluntario y reversible; 2. Puede ser
temporal o permanente; 3. Ser total o parcial; 4. Se flexibiliza la distribucion del

tiempo de la jornada laboral; 5. Puede realizarse dentro o fuera del territorio
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nacional; 6. Se acuerda previamente el lugar de labores del empleado, siempre que
cuente con las condiciones digitales y de comunicaciones necesarias (Congreso

de la Republica del Peru, 2022).

1.2.2 Un modelo de teletrabajo

Villalba et al., en un articulo para la Universidad ICESI de Cali, Colombia,
implementan un modelo de teletrabajo en el Centro de Investigacion Aplicada y de
desarrollo de tecnologia de la informacion en una universidad. Proponen un modelo
de teletrabajo fundamentandolo en los conocimientos adquiridos y en la
interpretacion de los estudios hechos. Esta orientado a la participacion voluntaria
de los empleados, con el fin de que sea abierto y coordinado entre superiores y
subordinados, para de esta manera iniciar con el cambio de la cultura
organizacional y laboral que continta arraigada en el pais, sin olvidar la prioridad
de mantener el talento humano en la institucion (Villalba et al., 2017).

Es evidente que el teletrabajo no se limita simplemente a trasladar a los
empleados a sus hogares; requiere de una serie de etapas, reglas y condiciones
para su implementacién. Es crucial superar el temor de las personas a trabajar
fuera de la empresa fisica, asi como abordar aspectos técnicos y promover el
desarrollo del talento humano. Este ultimo aspecto es fundamental para fomentar
la creatividad, la innovacion y la motivacion, y asi alcanzar el éxito en las tareas y
proyectos empresariales o institucionales.

El modelo propuesto para el teletrabajo consta de cuatro fases: planificacion,
convocatoria, implementacion y analisis.
1.2.2.1 Fase de planeacion

La implementacion del modelo de teletrabajo comienza con la fase de

planificacion, cuyo objetivo es organizar todo el proceso. La primera tarea consiste
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en gue la alta direccion designe un equipo coordinador responsable de establecer

las politicas, condiciones y normativas para el teletrabajo. Es fundamental que la

direccion, o en su ausencia el consejo directivo, estén plenamente comprometidos

con la implementacion de esta modalidad en su area y estén dispuestos a desafiar

la cultura organizacional existente. Entonces quedaria la tarea de impulsar esta

modalidad con la definicion del equipo conductor, para que se encargue de esta

modalidad y la mantenga informada de todo el proceso, y garantice el acuerdo con

las normas o reglas (Villalba et al., 2017). Las funciones principales del grupo

coordinador son:

Establecer iniciativas de politicas para el desarrollo apropiado del
teletrabajo;

supervisar de manera constante el cumplimiento de las politicas de
teletrabajo;

realizar ajustes y mejoras en las politicas segun los informes y analisis
proporcionados por los coordinadores de proyectos;

convocar a los teletrabajadores y desarrollar su capacitacion;

elaborar informes pertinentes para presentarlos a la alta direccion;

actuar como intermediario entre la direccion y el departamento de recursos
humanos para gestionar los riesgos laborales y llevar a cabo visitas
domiciliarias a los teletrabajadores;

encargarse de la comunicacion y coordinaciones con la oficina de sistemas

de gestion de calidad.

El encargado del proyecto o el superior directo tiene la responsabilidad de llevar

a cabo o decidir las actividades necesarias, como el andlisis de los puestos y la

evaluacion de la tecnologia, asi como de la seguridad, para identificar los puestos
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que son aptos para la implementacion del teletrabajo. La seguridad debe ser
considerada desde el inicio del proyecto y durante todas las actividades realizadas,
con el objetivo de establecer protocolos adecuados o elaborar un acuerdo en el que
el empleado se comprometa con la confidencialidad de la informacion y la
proteccion de los equipos y software proporcionados por la empresa. Es importante
determinar cuéles herramientas tecnolégicas necesita el teletrabajador para

desarrollar su labor (Villalba et al., 2017).

1.2.2.2 Fase de convocatoria

Esta fase tiene como objetivo difundir, promover y formar a los empleados
para la participacion en el proyecto y, con ello, para el posible ingreso a laborar
bajo la modalidad del teletrabajo (Villalba et al., 2017).

La etapa se aglutina en dos fases principales: seleccién y consolidacién, en
las cuales participan activamente los teletrabajadores. El proceso de seleccion
comienza con la convocatoria, seguida de la capacitacion de los aspirantes.

A continuacién, se lleva a cabo una evaluacién de la salud y la seguridad
laboral, asi como una revisién técnica para garantizar las condiciones necesarias
para el teletrabajo.

Durante la etapa de consolidacion, una vez confirmados los candidatos
seleccionados, es crucial establecer los canales de comunicacion, los mecanismos
de control, los objetivos y los horarios de trabajo en conjunto con el supervisor, para
que ambos sepan de las condiciones laborales. La fase termina con el contrato o

la resolucion (Villalba et al., 2017).
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1.2.2.3 Fase de aplicacién

Se inicia el teletrabajo. El supervisor realiza el monitoreo y control, tal como
lo haria con el personal que labora en la modalidad presencial. Los objetivos que
se plantean deben ser cumplidos por el teletrabajador y, si se presenta algun tipo
de inconveniente, ambos tendrdn comunicacion directa, con el Unico propdésito de

solucionarlo (Villalba et al., 2017).

1.2.2.4 Fase de evaluacién

Esta fase ofrece retroalimentacion para la continuidad del proyecto de
teletrabajo. Los participantes en la implementacion del teletrabajo, incluidos el
coordinador del proyecto o los superiores directos, el equipo coordinador y los
teletrabajadores, aportan sus experiencias, ya sean positivas o negativas, con el
fin de enriquecer el proceso. El aspecto fundamental de este informe radica en la
autoevaluacion del teletrabajo por parte tanto del teletrabajador como del jefe
inmediato o coordinador, quienes identificaran tanto las experiencias favorables
como los desafios encontrados bajo esta modalidad. Con este propésito se realiza
una encuesta que contesta el teletrabajador y otra que responde el coordinador del

proyecto o jefe inmediato (Villalba et al., 2017).

1.2.3 Evaluacion de la aplicacion del modelo

Es claro que no todos los puestos pueden desarrollarse en el teletrabajo,
incluso no se puede aplicar a organizaciones integramente debido a las actividades
realizan. No obstante, se observa que aquellas organizaciones que pueden
adoptarlo se presentan como entidades visionarias, promoviendo un cambio

organizacional significativo, donde prevalece la definicion de metas claras. Ademas,
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mantienen a su personal motivado, mejorando su calidad de vida, y contribuyen al
medio ambiente al reducir la contaminacién derivada de los desplazamientos.

La mejora en la productividad de los trabajadores remotos es evidente y se
convierte en uno de los incentivos principales para que los lideres fomenten su
adopcidn, al igual que los ahorros potenciales derivados de la reutilizacion de
puestos de trabajo. Un solo puesto puede ser compartido por dos o tres
teletrabajadores, segun la distribucion propuesta, lo que facilita la expansion del
talento humano y los beneficios asociados, sin la necesidad de aumentar la
infraestructura.

Por otro lado, los trabajadores remotos experimentan una mejora en su
calidad de vida, una disminucion en los niveles de estrés y una mejora en sus
relaciones familiares debido al tiempo que pueden pasar juntos gracias al uso de
la tecnologia de la informacién. Esto lleva a reconocer que el teletrabajo ofrece
beneficios mutuos tanto para las organizaciones como para sus empleados,
fortaleciendo principios fundamentales basados en la confianza por parte de la alta
direccion y en la responsabilidad y cumplimiento por parte de los trabajadores
remotos.

La relevancia del modelo radica en la iniciativa propia de los trabajadores de
participar en un proceso de cambio cultural-laboral, que demuestre como viable el
modelo. En las areas de proyectos, especialmente en el area de conocimiento de
la gestion de integracion de proyectos, es necesario que se haga especial énfasis
en una adecuada comunicacion, asi como en acciones integradoras para que el
trabajo se lleve a cabo de manera controlada cumpliendo con las expectativas de

los interesados, teniendo presente que se puede realizar tareas usando la
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modalidad de teletrabajo, planificando desde un inicio sus actividades para el
monitoreo de los objetivos.

Para el area de recursos humanos, el teletrabajo puede contribuir con la
consecucién de los profesionales calificados que puedan asumir la realizacién de
acciones y tareas de un proyecto, independientemente de donde estén permitiendo

contar con los trabajadores necesarios (Villalba et al., 2017).

1.2.4 Los teletrabajadores

Se trata de los trabajadores que realizan su labor en la modalidad de
teletrabajo, suelen tener perfiles académicos altos, especialmente los que se
desempefian en las areas de tecnologia ya que cuentan con habilidades de
autosuficiencia y planificacion. Una investigacion realizada en Caracas por Lares &
Sandia (2005) arrojé que todavia se cuenta con escaza informacion sobre este
tema, motivando que algunas empresas no lo ejecutan. Seria importante darle
mayor importancia a esta modalidad de trabajo de forma tal que pueda convertirse
en una opcion viable para los trabajadores.

Los teletrabajadores deben tener una serie de caracteristicas que se
engloban en la expresion lifelong e - learner, Segun Enebral (2008), esta expresion
se refiere a un "trabajador del conocimiento, usuario de las TIC tecnologias de la
informacion y comunicaciones para el aprendizaje permanente”. Estas
caracteristicas son:

e Logro de un alto nivel en su desarrollo personal y profesional.

e Manejo de forma adecuada la tecnologia.

e Habilidades para la busqueda de informacion, interpretacion, evaluacion, etc.
e Autoconsciencia en lo que necesita aprender.

¢ Proactividad utilizando los medios disponibles.
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e Autonomia para realizar su trabajo.
e Persigue la mejora y la innovacion.
e Practica las habilidades de aprendizaje en equipo, tanto en espacios fisicos

como virtuales.

Antepone los intereses colectivos al personal (Enebral, 2008).

1.2.5 La normativa en el Peru sobre el teletrabajo

En el Perd, el Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo,
mediante Decreto Supremo N° 002-2023-TR, public6 el Reglamento de la Ley de
Teletrabajo, Ley 31572 (Ministerio de Trabajo y promocion del Empleo, 2022). En
la parte que aborda la modalidad de trabajo, dicho reglamento indica que el
teletrabajo puede tener las caracteristicas de ser realizado de forma total o parcial,
permanente o temporal, y que la variacion de esta modalidad, de teletrabajo a
presencial, debe ser de manera voluntaria y previo acuerdo entre el empleador y el
trabajador.

Si un empleado solicita cambiar la forma en que realiza su trabajo, el
empleador debe examinar la solicitud segun los criterios establecidos por el
Reglamento. Es crucial que cualquier negativa a esta solicitud esté respaldada
adecuadamente para evitar posibles sanciones administrativas. Ademas, se
especifica que el teletrabajo puede llevarse a cabo tanto dentro como fuera del pais,
pero en el Ultimo caso, se deben cumplir con todas las normativas laborales,
migratorias y tributarias correspondientes.

En lo referido al contrato o convenio de trabajo para la modalidad de
teletrabajo, debe incluirse lo establecido en la Ley y en el Reglamento, asi como
otras disposiciones que el empleador considere necesario incluir. Asimismo, deben
quedar claramente establecidas las responsabilidades del empleador y los
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derechos y obligaciones del trabajador que realiza sus labores en teletrabajo. Esto
incluye medidas de proteccion contra el acoso sexual, politicas de seguridad y
salud en el teletrabajo, protocolos de seguridad y confianza digital, asi como la
implementacion de ajustes razonables para los trabajadores con discapacidad,
entre otros aspectos.

Es esencial destacar que el teletrabajador posee los mismos derechos que
aquel que desempefia sus labores de manera presencial, a excepcion de aquellos
especificos de la modalidad de trabajo en persona. Es fundamental garantizar que
los teletrabajadores tengan acceso a la seguridad social, asi como asegurar la
igualdad de oportunidades y prevenir cualquier forma de discriminacion.

Ademas, se establece que el empleador esta prohibido de llevar a cabo
acciones que violen la privacidad e intimidad del teletrabajador, tales como acceder
a documentos o comunicaciones sin autorizacién, realizar grabaciones o
captaciones sin consentimiento, o ingresar al lugar de teletrabajo sin permiso.

Otro aspecto importante del teletrabajo contemplado en el reglamento es el
establecimiento de mecanismos para los reportes de la jornada diaria por parte del
trabajador. Por otro lado, aquellas fallas derivadas de la conectividad por fuerza
mayor o caso fortuito que pudieran impactar en el trabajo no serian imputables al
trabajador siempre y cuando se haya informado de estos problemas con
anticipacion.

Demas las capacitaciones, el reglamento indica que el empleador debe
capacitar de manera virtual o presencial al teletrabajador, al inicio de la relacion
laboral o previo al cambio a la modalidad de teletrabajo, en asuntos como
aplicativos digitales y/o plataformas digitales para su trabajo diario, asi como

brindar capacitaciones en medidas de seguridad y bienestar en el trabajo remoto,
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prevencion del acoso sexual, herramientas digitales para la proteccion de
informacion personal, y confianza y seguridad en entornos digitales.

Para el caso de los gastos por internet o consumo de energia eléctrica,
pueden ser brindadas o pagadas por la empresa laboral o por el teletrabajador,
correspondiendo una compensaciéon de gastos, salvo se haya acordado algo
diferente.

Por ultimo, los teletrabajadores tienen el derecho a desconectarse (online o
a distancia) de manera efectiva al término de las horas establecidas para la jornada
laboral, no pudiendo ser contactados para asuntos laborales fuera de su horario de
trabajo.

1.2.6 El modelo de trabajo Hibrido

Segun Tosca-Vidal (2022) el modelo hibrido es una combinacion de dos
modalidades y formas de trabajar conocidas como la modalidad tradicional y a
distancia, la cual permite laborar fuera o dentro de las instalaciones de una
institucién. A finales de 1990, se implementd este modelo para impulsar la
educacion semipresencial. Tanto el teletrabajo, asi como el modelo de trabajo
hibrido se sirven de las tecnologias y la comunicacion para aumentar la
productividad. Silos trabajadores se sienten comodos, podran ejecutar sus labores
de una mejor manera, reduciendo los costos y los tiempos de desplazamiento entre
su lugar de pernocte y oficina lo cual posibilita flexibilizar la agenda de los
trabajadores, beneficiando la experiencia laboral.

Se cree que el trabajo hibrido se refiere a que el trabajador desarrolla sus
labores de manera no presencial en las instalaciones de la empresa. Sin embargo,
el trabajo hibrido se refiere tanto a la ubicacion, el horario flexible o no, de la jornada

laboral. Brian Kropp, vicepresidente de Gartner, menciona que “El trabajo hibrido
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no se limita a diferentes ubicaciones, sino que también hace referencia a trabajar
con distintos horarios y cronogramas” (Economist Impact, 2022). Por ende,
podemos observar que tanto la ubicacion como el horario en un modelo de trabajo
hibrido no deben ser completamente estaticos ni totalmente flexibles. Se trata de
una modalidad laboral que se encuentra entre el trabajo totalmente presencial con
una flexibilidad horaria limitada y el trabajo completamente remoto con una
flexibilidad total de horarios.

El fisico Nilles (1976) acuiid el término teletrabajo mientras realizaba
estudios acerca de nuevas modalidades de laborar con el fin de reducir la
contaminacion y el traslado innecesario en Estados Unidos de Norteamérica. El
teletrabajo ha evolucionado y ha tenido adaptaciones y regulaciones propias de
cada pais donde se instaura. Es importante tener en cuenta que las principales
caracteristicas del teletrabajo es el uso de medios tecnolégicos, informaticos o de
telecomunicaciones, conocidos como tic mientras se trabaja en una empresa.
(Vilhelmson & Thulin, 2016). En el teletrabajo y trabajo hibrido requiere de una
computadora y una conexién a internet.

Wontorczyk y Roznowski (2022) clasifican el teletrabajo como: Trabajo
remoto, trabajo hibrido y trabajo en un solo lugar. La labor hibrida se conoce como
la conjuncion entre el trabajo remoto y en oficina, ya que pueden conectarse desde
el lugar en que se encuentren, haciendo énfasis en la flexibilidad y autonomia de

sus trabajadores.

1.2.7 Dimensiones del trabajo Hibrido
La presente investigacion utilizara estas dimensiones para analizar la

variable independiente trabajo hibrido.
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1.2.7.1 Flexibilidad

Wontorczyk y Roznowski (2022) mencionan que la flexibilidad de esta
modalidad de trabajo permite a los colaboradores a tomar decisiones y planificar
trabajo teniendo como oportunidad de decidir cudndo, donde y cuénto tiempo les
dedicaran a sus trabajos. La flexibilidad laboral es una mezcla de disposiciones
relacionadas a los derechos laborales que generan armonia entre los
colaboradores y sus empleadores (Espilco y Villacorta, 2023).
1.2.7.2 Autonomia

Una de las dimensiones del trabajo hibrido es la autonomia de esta forma
de trabajo que permite a los trabajadores desarrollar sus funciones (Wontorczyk y
Roznowski, 2022). Los trabajadores que no cuenten con autonomia pueden tener
estrés como consecuencia. Para Dierdorff y Aguinis (2017) los niveles de
autonomia que tenga un trabajador, independientemente de la modalidad de
trabajo, incide en los resultados. A mayor autonomia, mejores resultados.

Es importante mencionar que en las empresas peruanas que hoy practican
el trabajo hibrido se le permite al personal escoger los dias en que alternaran entre
la oficina y su domicilio.

1.2.8 Satisfaccién laboral

Para Robbins (1996) la satisfaccion laboral es “la actitud general de un
individuo hacia su trabajo. Una persona con un alto nivel de satisfaccion en el
puesto tiene actitudes positivas hacia el mismo; una persona que esta insatisfecha
con su puesto tiene actitudes negativas hacia él” (p. 181).

Caballero (2002) indica que la satisfaccion en el centro de labores o empresa
es una predisposicion que los sujetos proyectan acerca de sus funciones laborales.

La satisfaccion laboral es:
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El resultado de sus percepciones sobre el trabajo, basadas en
factores relativos al ambiente en que se desarrolla el mismo, como es el
estilo de direccion, las politicas y procedimientos, la satisfaccion de los
grupos de trabajo, la afiliacion de los grupos de trabajo, las condiciones
laborales y el margen de beneficios (Caballero, 2002).

La satisfaccion laboral se entiende como un conjunto de emociones vy
sentimientos positivos 0 no, hacia el trabajo que cada persona realiza. Segun
(Casachagua, 2013) la satisfaccién laboral no es Unicamente sentirse satisfecho,
sino alejarse de un mal que podria suceder, por ejemplo, en tiempos de escasez
laboral, tener trabajo puede ser un factor que genera mucha satisfaccion.

Las fuentes o causas de satisfaccion y descontento del trabajo tienden a
variar de una persona a otra e incluyen las condiciones laborales y las
caracteristicas del trabajo, entre otras.

Mientras mayor sea la satisfaccion laboral menor sera el ausentismo vy
rotacion, generando estabilidad emocional y compromiso con la institucion.
(Casachagua, 2013, p. 51).

De acuerdo con Robbins (1996), la satisfaccidn laboral es importante porque
hay evidencia que los trabajadores que no estan satisfechos con sus labores se
ausentan de sus trabajos y hay un mayor indice de renuncia, asimismo se ha
demostrado que mientras mayor satisfaccion, los trabajadores tendran mejores
condiciones de salud, finalmente, la satisfaccion laboral incide en la vida personal
del trabajador (Casachagua, 2013, p. 49).

Los empleados que se encuentran satisfechos pueden lidiar mejor con la
frustracion a diferencia de quienes estan insatisfechos con su trabajo, quienes

tienen actitudes de desaliento, encontrando diversos problemas en su dia a dia.
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En estos casos, se recomienda utilizar encuestas de satisfaccion laboral para
elaborar planes de mejora que ayude a mejor estas situaciones en la institucion.

Existen dos teorias que desarrollan los modelos de la satisfaccion en el
trabajo son: La teoria de los dos factores” de Herzberg; y El modelo de las
determinantes de la satisfaccion en el trabajo, propuesto por Lawler.

La teoria de los dos factores de Herzberg et al. (1959) establece que la
satisfaccion laboral y la insatisfaccion en el trabajo representan dos fenémenos
totalmente distintos y separados entre si en la conducta profesional. De acuerdo
con esta teoria, el trabajador experimenta dos tipos de necesidades: aquellas
relacionadas con el entorno fisico y psicoldgico del trabajo (llamadas "necesidades
higiénicas") y otras vinculadas al contenido mismo del trabajo ("necesidades de
motivacion"). Cuando se satisfacen las necesidades higiénicas, el trabajador no se
encuentra insatisfecho, aunque tampoco experimenta plena satisfaccion; se
encuentra en un estado neutro. La verdadera satisfaccién en el trabajo se alcanza

Unicamente cuando se satisfacen las "necesidades de motivacion".

1.2.9 Modelo de Satisfaccién laboral

Lawler (1973, citado en Caballero, 2002), sefiala la relacién “expectativas -
recompensas”, desde diferentes angulos y aspectos del trabajo. Es una version
mejorada de la teoria de la motivacion de Porter y Lawler (1968). Lawer indica que
la expectativa y la realidad de la recompensa produce la satisfaccion o no ya que
dependeran de la comparacion entre la recompensa recibida, efectivamente, por el
rendimiento en el trabajo y la que el individuo consideraba adecuada a cambio de

éste (Caballero, 2002).
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1.2.10 Dimensiones de Satisfaccién laboral

Hay una diversidad de elementos que pueden incidir en la satisfaccion
laboral; para esta investigacion se estudiaran las tres subvariables expuestas por
Niebuhr et al. (2022): Motivacion, compromiso organizacional y el equilibrio entre
la vida personal y laboral; las cuales sustentan los objetivos e hipétesis de la
presente investigacion, para lo cual se exponen sus definiciones a continuacion:
1.2.10.1 Motivacion

Ryan y Deci (2000) mencionan que la motivacion se refiere a la energia que
conduce a las personas a actuar de determinada manera la motivacion se subdivide
en motivacion intrinseca y extrinseca; entendiendo que la intrinseca surge del
interior de la persona y la extrinseca proviene de factores exteriores al individuo,
como bonificaciones o la evitacion de castigos. Segun Deci y Ryan (1985) la
motivacion intrinseca proviene desde el interior generando determinados
comportamientos los cuales incluyen principios personales, valores, creencias,
intereses, etc.

Asimismo, la motivacion extrinseca seria el impulso que surge como
consecuencia de estimulos externos o recompensas externas que pueden ser
premios, admiracion o reconocimientos, etc. Ryan y Deci (2008) indican también
gue motivacion también se puede dividir en autbnoma y controlada. La motivacion
autonoma es cuando sus decisiones son autbnomas, mientras que una motivacion

controlada es cuando factores externos dirigen sus acciones.

1.2.10.2 Compromiso organizacional
Lodhal y Kejner (1965) sefialaron que el compromiso organizacional se

refiere a la forma en que el trabajador se identifica subjetivamente con su trabajo.

41



El compromiso organizacional también se relaciona con la percepcion que tiene el
trabajador sobre su propio desempefio (Lodhal & Kejner, 1965). Walden et al.
(2017) mencionan que el compromiso organizacional es el nivel de implicancia de
los trabajadores con su trabajo para obtener mejores resultados. Wei et al. (2022),
mencionan que durante la pandemia se afecto la percepcion de los colaboradores
con relacion al compromiso organizacional. El compromiso organizacional para
quienes realizan trabajo hibrido esta relacionado con las contribuciones y bienestar

que brinda la institucion a sus trabajadores.

1.2.10.3 Equilibrio entre la vida personal y laboral

Cegarra et al. (2015) definen al equilibrio trabajo — vida personal como la
brecha entre la vida laboral y personal, producto de las demandas incompatibles
entre ambos aspectos y cuyo resultado acarrea estrés o problemas en quienes no
logran una interaccion positiva entre ambos espacios.

Para Geurts et al. (2005), la interaccion trabajo — familia, es la influencia que
el trabajo tiene en el comportamiento del colaborador quien también es impactado
por las ideas y/o sucesos que han sucedido en su familia.

El conflicto trabajo-vida es una relacion entre los roles del eje laboral y
personal, que en cierto punto son incompatibles entre si (Kahn et al., 1964, como
se citd en Rodriguez & Dabos, 2017). Asimismo, Sirgy y Lee (2017) mencionan que
el equilibrio entre ambos ejes se basa en “un alto nivel de compromiso en la vida
laboral y no laboral, con un conflicto minimo entre los roles sociales en la vida
laboral y no laboral” (p. 4); es decir, éste se ve involucrado ante las necesidades
tanto personales como profesionales, lo cual también va ligado a la flexibilidad que

brinda la compafia. Keeney et al. (2013) identificaron ocho ejes no laborales:
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“Educacidn, salud, ocio, amistades, relaciones romanticas, familia, administracion
del hogar y participacién en la comunidad” (p. 224). El conflicto entre la vida laboral
y personal tiene multiples consecuencias. Podemos identificar el agotamiento fisico
y mental, el estrés, tanto en la vida cotidiana como dentro de la jornada laboral y la

insatisfaccion, también en ambos ambitos (Amstad et al., 2011).

1.3 Definiciéon de términos bésicos

Teletrabajo: Una forma de organizacién laboral que se enfoca en desarrollar las
labores remuneradas o prestacién de servicios a terceros teniendo como soporte
las tecnologias de la informacion y la comunicacién-TIC que permite el contacto
entre el trabajador y la empresa, sin que sea necesaria la presencia fisica del

trabajador en un sitio especifico de trabajo (MinTIC, 2008).

Trabajo remoto: los colaboradores de las empresas ejercen sus labores de forma
remota desde su hogar u otro lugar que no es su centro de labores (Chuco et al.,

2021).

Trabajo hibrido: es la combinacién del formato tradicional y la modalidad a
distancia, que permite realizar las labores tanto en las instalaciones de la

organizacion como lejos de ellas (Tosca-Vidal, 2022).

Flexibilidad: es el nivel en el que los trabajadores pueden tomar decisiones y
planificar el trabajo con respecto a el tiempo, la forma y desde el lugar en el que

dedicaran a sus labores (Hill et al., 2004).

Autonomia: es una variable del trabajo hibrido que permite que los trabajadores
desarrollen sus funciones bajo un determinado nivel de potestad. (Wontorczyk y

Roznowski (2022).
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Satisfaccion laboral: Para Locke (1976) es la condicion emocional placentera que

surge de la evaluacién propia del trabajo desarrollado.

Motivacion: es la energia que conduce a cada persona a actuar de determinada
manera. Esta se divide en motivacion intrinseca que surge del interior del individuo
y extrinseca, que resulta de factores externos como bonificaciones o acciones que

evitan castigos (Ryan y Deci, 2000).

Compromiso organizacional: es el grado o nivel en el que un trabajador se
identifica de forma subjetiva con sus labores. Por otro lado, se hall6 que el
compromiso organizacional también se relaciona con a la percepcion del propio

desempeiio (Lodhal & Kejner, 1965, Gurin et al., 1960).

Equilibrio entre la vida personal y laboral: el equilibrio entre ambos ejes se basa
en un alto nivel de compromiso en la vida laboral y no laboral, con un conflicto
minimo entre los roles sociales en la vida laboral y no laboral; basado en las
necesidades personales y profesionales, relacionado directamente con la

flexibilidad que brinda la organizacion (Sirgy y Lee, 2017).
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CAPITULO II: HIPOTESIS Y VARIABLES

2.1 Formulacion de hipétesis principal y derivadas
2.1.1 Hipotesis general

e EIl trabajo hibrido se relaciona de manera directa y estadisticamente
significativa con la satisfaccion laboral en trabadores de una empresa del
sector eléctrico.

2.1.2 Hipotesis Especificas

1. El trabajo hibrido se relaciona de manera directa y estadisticamente
significativa con la motivacion de los colaboradores de una empresa del
sector eléctrico.

2. El trabajo hibrido se relaciona de manera directa y estadisticamente
significativa con el compromiso organizacional de los colaboradores de una
empresa del sector eléctrico.

3. El trabajo hibrido se relaciona de manera directa y estadisticamente
significativa con el equilibrio entre la vida personal y laboral de los

colaboradores de una empresa del sector eléctrico.

2.2 Variables y definicion operacional

Variable 1: Trabajo Hibrido

Definicion conceptual: Es la combinacion de las modalidades laborales conocidas
como el trabajo tradicional y el trabajo a distancia, lo que posibilita trabajar tanto
fuera como dentro d las instalaciones de la empresa (Tosca-Vidal, 2022).
Definicion operacional. El trabajo hibrido se realiza de forma intermitentemente
tanto en la oficina como en la casa, posterior a un acuerdo explicito entre el

empleador y el colaborador.
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Instrumento: Escala de medicién: Escala Likert: (5) Muy de acuerdo; (4) De
acuerdo; (3) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo; (2) En desacuerdo; y (1) Muy de
acuerdo

En esta investigacion se utilizara la escala de Espilco y Villacorta (2022),
aplicada en su tesis de licenciatura, aplicada en colaboradores del sector consumo
masivo en Lima Metropolitana. Cabe precisar que el instrumento se apoyoé en el
presentado por De la Cruz y Farje (2018), basada en el estudio original de Spector.
Tabla 1

Operacionalizacion de la variable trabajo hibrido

) ) ) ) Escala de
Variable Dimensiones Indicadores Instrumento o
medicion
o Escala de trabajo
Trabajo - Flexibilidad o _ Cuantitativa /
Hibrid hibrido de Espilco y Ordinal
ibrido . rdina
- Autonomia Villacorta (2023)
Tabla 2
items del cuestionario de Trabajo hibrido
Indicadores items del instrumento
o P1 Puedo respetar los planes familiares sin tener urgencia de
Flexibilidad ) .
trabajo que me haga postergar o cancelar las actividades.
P2 Tengo autonomia o libertad de decision en lo que compete al
) trabajo que realizo.
Autonomia

P3 Cuento con la autonomia suficiente para administrar mis

horarios de trabajo durante el dia.
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Variable 2: Satisfacciéon laboral

Definicion conceptual: Es la condicional emocional placentera que resultad de la
evaluacion del trabajo o labor desarrollada, para facilitar o lograr cumplir los valores
de trabajo de este.

Definicién operacional:

Es el sentimiento favorable, el estado emocional positivo del trabajador respecto a
la forma en que realiza el trabajo, en este caso la modalidad “trabajo hibrido”

Se utilizard la escala de Espilco y Villacorta (2022) aplicada en su tesis de
licenciatura. Se empleo la version de Zuazo (2018) que mide la calidad de vida
profesional, utilizando el instrumento adaptado por Grimaldo y Reyes.

Tabla 3

Operacionalizacion de la variable Satisfaccién laboral

_ ) ) ) Escala de
Variable Dimensiones Indicadores Instrumento o
medicion
L - Intrinseca
Motivacion ]
- Extrinseca
- Clima
o Escala de
Organizacional . y
. ) . Satisfaccion
) ) Compromiso - Sinergia o
Satisfaccion o _ laboral de Cuantitativa /
Organizacional - Liderazgo _ )
laboral y Espilco y Ordinal
- Gestion de )
Villacorta
Empresa
o (2023)
Equilibrio vida - Personal
laboral y - Familiar
personal - Laboral
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Tabla 4

items del cuestionario de Satisfaccion laboral

Indicadores

items del instrumento

1.1 Intrinseca

1.2

Extrinseca

2.1 Clima
Organiza-

cional

2.2 Sinergia

2.3 Liderazgo

2.4 Gestion

de Empresa

P1 Me motiva que la empresa me rete a salir de mi zona de confort a
través del trabajo hibrido.

P2 Me siento orgulloso(a) de las labores realizadas en el trabajo
hibrido?

P3 Tengo ganas de aprender y/o crecer profesionalmente durante el
trabajo hibrido.

P4 Considero que me pagan una cantidad justa por el trabajo que
hago.

P5 Se me otorgan todos los beneficios que merezco tener.

P6 Considero que tenemos la misma oportunidad de ser ascendidos.
P7 Considero que la diferencia de opiniones, en lugar de solo resultar
en discusiones, desarrolla tensiones creativas que ayudan a
desarrollarme en mi rol.

P8 Sigo manteniendo las buenas relaciones interpersonales con la
gente que laboro durante el trabajo hibrido.

P9 Me siento incluido (a) en las actividades culturales y recreacionales
que la organizacion realiza en ambas modalidades (presencial y
remota)

P10 Sigo recibiendo el soporte de las otras areas para realizar el
trabajo hibrido adecuado.

P11 La comunicacion entre las areas que se relacionan con mi rol
sigue siendo fluida

P12 Mi jefe directo me brinda los recursos necesarios para realizar
efectivamente mis labores hibridas

P13 Considero que el estilo de liderazgo de mi jefe directo apoya a que
se realice un trabajo hibrido eficiente

P14 Cuando hago un buen trabajo recibo el reconocimiento
correspondiente.

P15 Tengo la posibilidad de realizar propuestas y que estas sean
tomadas en cuenta.

P16 Mis esfuerzos por hacer un buen trabajo no son bloqueados por la

burocracia.
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Indicadores

items del instrumento

3.1 Personal

3.2 Familiar

3.3 Laboral

P17 Considero que se me informa lo que esta pasando en mi area
P18 Considero que tengo tiempo para mis actividades

P19 Mi trabajo hibrido me permite mantenerme en buen estado de
salud (sin stress, sin riesgos ergonémicos, entre otros)

P20 Mi trabajo es importante para mi familia

P21 Estoy conforme con el tiempo que tengo para pasar con mis
familiares sin cuestionar mi continuidad laboral.

P22 Considero que la empresa respeta mis horarios laborales.

P23 Considero que tengo un buen manejo de mis emociones durante
el horario laboral a pesar de los obstaculos del dia (sobrecarga,

desorganizacion)
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CAPITULO Ill: METODOLOGIA

3.1 Disefio Metodolégico

La investigacion tiene un alcance descriptivo correlacional por que busca
analizar la relacion entre el trabajo hibrido y la satisfaccion laboral, el enfoque es
cuantitativo, porque se mediran las variables a través de los puntajes obtenidos en
los cuestionarios (Hernandez et al., 2014). Es de tipo aplicada, porque busca
indagar sobre las variables, en este caso concreto se aplican conocimientos
adquiridos y ayudaran a resolver problemas de la empresa de energia. El disefio
es no experimental, ya que no ocurre la manipulacion de las variables en el estudio
(Hernandez et al., 2014). La toma de muestra es transversal porque se aplica en

un solo tiempo y espacio a la muestra de estudio (Hernandez et al., 2014).

3.2 Disefio muestral
La muestra estara constituida por colaboradores de una empresa del sector
eléctrico de Lima, Peru, que han acordado brindar sus servicios en la modalidad de
trabajo hibrido. EI muestreo intento abarcar a toda la poblacion objetivo, que se
describe a continuacion. El disefio muestral es intencional - no probabilistico.
3.2.1 Poblacion
La poblacién objetivo son los colaboradores que realizan trabajo hibrido en
una empresa de energia del Peru. Se consideraron los criterios para incluir o excluir
participantes:
Criterios de exclusion:
e Los colaboradores que no realizan trabajo hibrido, por ejemplo, los que
realizan trabajo de campo o tienen regimenes especiales de labor.

e Los trabajadores con menos de un afo de antigiiedad.
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e Los practicantes y terceros que prestan servicios.
Criterios de inclusion:
e Los colaboradores administrativos con locacion en Lima.
e Asistentes, especialistas, coordinadores, supervisores, jefes, subgerentes y
gerentes.
e Los colaboradores que han acordado con la empresa realizar trabajo hibrido
y han celebrado un convenio con la misma para tales fines.
3.2.2 Muestra
A patrtir de los criterios de inclusién y exclusion, se delimito una muestra de
105 colaboradores que trabajan bajo un régimen hibrido. El muestreo abarco a toda

la poblacion obijetivo.

3.3 Técnicas de recolecciéon de datos
La técnica de recoleccion de datos es a través de la modalidad de encuesta,
consiste en la aplicacion de un cuestionario a una muestra, con el fin de recoger
sus respuestas a partir de un conjunto de items o preguntas.
Los cuestionarios seleccionados para evaluar las variables son:
e Cuestionario sobre trabajo hibrido, creado por Espilco y Villacorta (2022).
e Encuesta de satisfaccion laboral, creado por Espilco y Villacorta (2022).
e Ficha sociodemogréfica (datos generales).
El Instrumento para esta investigacion utiliza la escala de Espilco y Villacorta
(2022), aplicada en la tesis “Impacto del trabajo hibrido en la satisfaccion laboral
por generaciones de colaboradores del sector consumo masivo en Lima

Metropolitana, 2022”.
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Este instrumento utiliza la siguiente escala de medicién: Escala tipo Likert: (5) Muy
de acuerdo; (4) De acuerdo; (3) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo; (2) En

desacuerdo; y (1) Muy en desacuerdo

3.3.1 Confiabilidad de los instrumentos

Los cuestionarios de trabajo hibrido y de satisfaccién laboral fueron
aplicados a una muestra de 105 colaboradores. Para comprobar la precision de los
instrumentos, se midid la confiabilidad, a través del coeficiente alfa de Cronbach
(a). En las tablas siguientes, se muestran las variables evaluadas, la cantidad de
items que las componen y el coeficiente alfa que alcanzaron.
Tabla 5

Confiabilidad de la Escala de Trabajo Hibrido

Variables a de Cronbach N° de items

Trabajo Hibrido 0.561 3

En latabla 5 se muestra que la escala de Trabajo Hibrido obtuvo un alfa que
alcanzo un corte tolerable para su uso (George y Mallery, 2003). Se destaca que

la prueba obtuvo este resultado a pesar de contar con solo tres items.

Tabla 6

Confiabilidad de la Escala de Satisfaccion laboral

Variables a de Cronbach N° de items
Motivacion 0.562 6
Compromiso organizacional 0.785 11
Relacion vida laboral y personal 0.739 6
Satisfaccion laboral - general 0.851 23
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En la tabla 6 se exponen los resultados del puntaje general de la Escala de
Satisfaccion laboral, asi como las tres dimensiones que la componen. El puntaje
general obtuvo un alto coeficiente alfa (0.851), lo cual indica una alta consistencia
interna de los items. Sobre las dimensiones, “compromiso laboral” y “relacién vida
laboral y personal” obtuvieron un alfa por encima de 0.7, mostrando un resultado
adecuado. La dimension “motivacion” obtuvo un alfa de 0.562, puntaje minimo para

Su uUso.

3.3.2 Validez de los instrumentos

Se comprobé la validez mediante el juicio de expertos. Se convoco a tres
expertos en los temas abordados, a los cuales se les consulto en una escala del 1
al 4 los criterios de suficiencia, claridad, coherencia y relevancia que tienen los
items de ambos cuestionarios. Para evaluar las calificaciones, se usé la V de Aiken.
Tabla 7

V de Aiken de la escala de Trabajo hibrido

Juez 1 Juez 2 Juez 3 V de Aiken

ftem 1 0.56 1 1 0.85
ftem 2 1 1 1 1.00
item 3 1 1 1 1.00

En la tabla 7 se visualiza que todos los items superan el 0.8 de V de Aiken,
por lo que todos los items han mostrado suficiencia, claridad, coherencia y

relevancia para representar la variable trabajo hibrido.
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Tabla 8

V de Aiken de la escala de Satisfaccion laboral

Juez 1 Juez 2 Juez 3 V de Aiken

item 1 1 1 1 1.00
item 2 1 1 1 1.00
item 3 1 1 1 1.00
item 4 1 1 1 1.00
item 5 1 1 1 1.00
item 6 1 1 1 1.00
item 7 0.94 1 1 0.98
item 8 1 1 1 1.00
item 9 1 1 1 1.00
item 10 1 1 1 1.00
item 11 1 1 1 1.00
item 12 1 1 1 1.00
item 13 1 1 1 1.00
item 14 1 1 1 1.00
item 15 1 1 1 1.00
item 16 1 1 1 1.00
item 17 1 1 1 1.00
item 18 1 1 1 1.00
items 19 1 1 1 1.00
item 20 1 1 1 1.00
item 21 0.94 1 1 0.98
item 22 1 1 1 1.00
item 23 1 1 1 1.00

En la tabla 8 se observa que todos los items superan el 0.8 de V de Aiken,
evidenciando los criterios de suficiencia, claridad, coherencia y relevancia para

representar la variable Satisfaccion laboral.
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1.4 Técnicas estadisticas para el procesamiento de la informacion

Las respuestas de los cuestionarios se subieron a una base de datos en el
programa informatico Excel. Se generaron los puntajes totales para las
dimensiones y variables. Se evaluoé el ajuste a la curva normal de la distribucién de
estos puntajes, para decidir si se usa el coeficiente de correlacion de Pearson o el
coeficiente de correlacion de Spearman, conocido también como Rho de Spearman.
La variable trabajo hibrido obtuvo una distribucién no normal de los datos, y como
todas las variables se correlacionaran con trabajo hibrido, se elegio el estadistico

no parameétrico Rho de Spearman.

3.5 Aspectos éticos

Se cumplié con la normatividad de la Universidad de San Martin de Porres,
de acuerdo con las responsabilidades en el procesamiento de los datos obtenidos
por los instrumentos. El propio autor aplicé los instrumentos a los colaboradores de
la empresa del sector eléctrico, pidiendo previamente su consentimiento
informacién para participar en el estudio. Asimismo, se respetd los derechos de

autor, de acuerdo con las normas APA 72 Ed.
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CAPITULO IV: RESULTADOS

4.1 Descripcion de la muestra

En las figuras 1, 2 y 3 se describen las caracteristicas demograficas y
laborales de los trabajadores de la empresa eléctrica. Se observa una cantidad
balanceada de hombres y mujeres, también de casados y solteros. La mayoria ha
trabajado un tiempo de 2 a 5 afios en la empresa.
Figura 1

Porcentajes de frecuencia del género de los trabajadores de la empresa

Género

B Masculino51.4% ®Femenino 48.6 %
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Figura 2

Porcentajes de frecuencia del estado civil de los trabajadores de la empresa

Estado Civil

E Casado41.9%

m Soltero 41.0 %
Divorciado 10.5 %

E Conviviente 4.8 %

®Viudo 1.9 %

Figura 3

Porcentajes de frecuencia del tiempo de trabajo en la empresa

Tiempo en la empresa

E De 10 a mas aros
15.2%
De 2 a 5 aflos

63.8 %

B De 5 a 10 afios
14.3%

B Hace 1 ano 6.7 %
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Niveles de Satisfaccién laboral

Se obtuvo los niveles de la variable satisfaccion laboral en la muestra de
trabajadores de una empresa eléctrica. Un 51% obtuvo un nivel alto de satisfaccién
laboral. EI 48% obtuvo un nivel medio y el 6% obtuvo un nivel bajo.
Figura 4

Niveles de Satisfaccion laboral

&0
a0
40

30

Frecuencia

20

Bajo Wedio Alto

Satisfaccion laboral

4.2 Analisis exploratorio

En primer lugar, se evalu6 la bondad de ajuste a la normalidad de las
distribuciones de los puntajes. Es decir, si las distribuciones de trabajo hibrido y
satisfaccion general se asemejan a la campana de Gauss.

Se empleo la formula de Kolmogorov-Smirnov con la correccién de Lilliefors
(KSL) para evaluar si las distribuciones diferian o no de una distribucién normal.
Los resultados se complementaron con los estadigrafos: media, desviacion

estandar (DE), puntajes minimo y maximo.
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Tabla 9

Estadigrafos y normalidad de las variables

KSL KSL
Variables Media DE Minimo Maximo
estadistico p valor
Trabajo Hibrido 10.2 1.25 4 12 0.234 <0.001
Satisfaccion laboral
80.4 6.03 62 92 0.088 0.385
— puntaje general
Motivacion 20.7 1.87 15 24 0.131 0.053
Compromiso
35.3 3.15 25 40 0.134 0.044
organizacional
Relacién vida laboral
24.4  2.32 19 28 0.121 0.089

y personal

En tabla 9, en la ultima columna, se muestra que la variable trabajo hibrido

obtuvo un p valor menor a 0.05 por lo que su distribucion de datos no sigue una

distribuciéon normal. Como todas las correlaciones se realizardn con la variable

trabajo hibrido, se opt6 como técnica de andlisis un estadistico no paramétrico. En

cuanto a la variable satisfaccion laboral, esta si obtuvo una distribucién normal de

Sus puntajes.

Con base en este resultado, para la prueba de correlacion se eligié una

prueba no paramétrica, el cual fue el coeficiente de correlacion de Spearman (Rho),

prueba mas adecuada para datos no normales y distribuciones asimétricas.
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4.3 Contraste de hipétesis
4.3.1 Contrastacion de hipétesis general

A continuacion, se expone la hipétesis principal del estudio y los resultados
obtenidos en la tabla 10:

e Hipotesis general (HG): El trabajo hibrido se relaciona de manera directa y
estadisticamente significativa con la satisfaccion laboral en trabadores de
una empresa del sector eléctrico.

e Hipdtesis nula: El trabajo hibrido no se relaciona de manera directa y
estadisticamente significativa con la satisfaccion laboral en trabadores de
una empresa del sector eléctrico.

Tabla 10

Correlacién entre variables principales

Variables Rho p valor

Trabajo Hibrido - Satisfaccién laboral 0.528 <0.001

En la tabla 10 se observa que el coeficiente correlacion entre trabajo hibrido
y satisfaccion laboral es 0.528, un nimero positivo, lo cual indica que entre mayor
puntaje de trabajo hibrido, mayor puntaje de satisfaccion laboral. Asimismo, la
correlacion es grande, por lo que se concluye que la satisfaccion laboral depende
en una magnitud grande de si el régimen de labores es de trabajo hibrido.

Respecto al resultado de significancia estadistica (p valor), se obtuvo un
valor menor a 0.05, por lo que se puede afirmar que si existe una relacion
estadisticamente significativa entre el trabajo hibrido y la satisfaccion laboral. Por

lo que se asume la hipotesis general del estudio (HG): El trabajo hibrido se
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relaciona de manera directa y estadisticamente significativa con la satisfaccion
laboral en trabadores de una empresa del sector eléctrico.
4.3.2 Contrastacion de las hipotesis especificas

Respecto a las correlaciones por dimensiones, a continuacion, se expone

los resultados obtenidos en la tabla 11:

Tabla 11

Correlacion entre trabajo hibrido y las dimensiones de satisfaccién laboral

Dimensiones de Satisfaccion

Rho p valor
laboral
Motivacion 0.397 <0.001
Trabajo
Compromiso organizacional 0.388 <0.001
Hibrido
Relacion vida laboral y personal 0.467 <0.001

A continuacion, se expondra las hipétesis especificas del estudio (HE) y el

analisis de resultado respectivo, de acuerdo con la tabla 11:

Hipotesis especifica 1:

- HEZL: El trabajo hibrido se relaciona de manera directa y estadisticamente
significativa con la motivacion de los colaboradores de una empresa del
sector eléctrico.

- HE1 nula: El trabajo hibrido no se relaciona de manera directa y
estadisticamente significativa con la motivacion de los colaboradores de una

empresa del sector eléctrico.
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En la tabla 11 se observa que la dimension “Motivacion” se correlaciona

positivamente con el trabajo hibrido. Es decir, a mayor puntaje de trabajo hibrido,

mayores puntajes de motivacion. Asimismo, esta correlacion es de magnitud

moderada y estadisticamente significativa (p < .05).

Hipétesis especifica 2:

HEZ2: El trabajo hibrido se relaciona de manera directa y estadisticamente
significativa con el compromiso organizacional de los colaboradores de una
empresa del sector eléctrico.

HE2 nula: El trabajo hibrido no se relaciona de manera directa y
estadisticamente significativa con el compromiso organizacional de los

colaboradores de una empresa del sector eléctrico.

En latabla 11 se observa que la dimension “Compromiso organizacional” se

correlaciona positivamente con el trabajo hibrido. Es decir, a mayor puntaje de

trabajo hibrido, mayores puntajes de compromiso organizacional. Esta correlacion

es estadisticamente significativa (p <0 .05) y de magnitud moderada.

Hipétesis especifica 3:

HE3: El trabajo hibrido se relaciona de manera directa y estadisticamente
significativa con el equilibrio entre la vida personal y laboral de los
colaboradores de una empresa del sector eléctrico.

HE3 nula: El trabajo hibrido no se relaciona de manera directa y
estadisticamente significativa con el equilibrio entre la vida personal y laboral

de los colaboradores de una empresa del sector eléctrico.

En la tabla 11 se observa que la dimension “Equilibrio entre la vida personal

y laboral” se correlaciona positivamente con el trabajo hibrido. Es decir, a mayor
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puntaje de trabajo hibrido, mayores puntajes de equilibro entre la vida personal y
laboral. La correlacion hallada es estadisticamente significativa (p < 0.05) y de un

tamafio o magnitud moderada.

63



CAPITULO V: DISCUSION

Discusion de resultados.

La presente investigacion ha contrastado favorablemente su hipétesis
general y sus hipétesis especificas, por lo tanto, se concluye que existe una
correlacion positiva entre trabajo hibrido y satisfaccion laboral. Asimismo, que
también existe correlacion entre el trabajo hibrido la motivacion, el compromiso
organizacional y la relacion vida laboral y persona.

La investigacion se ha realizado en una empresa privada del sector eléctrico
del Peru que se desarrolla en el marco de la formalidad y en el estricto cumplimiento
de la ley, por lo tanto, sus trabajadores se encuentran en planilla y gozan de los
beneficios de ley, ademas la organizacion ha firmado un convenio con cada uno de
ellos para la ocurrencia apropiada del trabajo hibrido. EI cumplimiento de la Ley
31572 de teletrabajo, resulta determinante para trabajar con satisfaccion laboral en
la modalidad hibrida tomando en cuenta la evaluacion de riesgos, la seguridad
ocupacional, la apropiada ergonomia, el equipamiento con la tecnologia requerida,
la jornada laboral de ocho horas con pausas activas, finalmente, la desconexion
digital.

Los trabajadores que componen la muestra estan de acuerdo o muy de
acuerdo en gue no tienen que postergar sus planes familiares y que gozan de
flexibilidad y autonomia en la ocurrencia de su labor bajo esta modalidad. Esta es
una excelente base para que la satisfaccion laboral haya podido desarrollarse
apropiadamente.

Con respecto a la satisfaccion, encontramos a la motivacion como una de

las dimensiones que la compoOnen, es precisamente aqui en que afirmamos que

64



el salario y beneficios resultan determinantes para consolidar los topicos
mencionados anteriormente.

Otro de los factores indispensables es el que la organizacion brinde el
soporte necesario en lo técnico, profesional y hasta animico, aspectos que todos
los encuestados refieren recibirlo, asi como la comunicacion con jefes, colaterales
y subordinados.

Asimismo, la presente investigacién concuerda con la realizada por Calvo-
Gehin (2022), el cual examina el impacto del teletrabajo en la productividad y la
satisfaccion laboral, asi como su percepcion por parte de los trabajadores en
Espafa. Se observa que eventos como la pandemia de Covid-19 han acelerado y
resaltado las oportunidades del teletrabajo. Los resultados indican que realizar las
tareas laborales desde casa tiene un efecto positivo tanto en la productividad
percibida como en la satisfaccion laboral de los trabajadores. Ademas, los
trabajadores muestran un interés en adoptar un modelo de trabajo hibrido, que
combine el teletrabajo con la presencia fisica en el lugar de trabajo.

Otra investigacion que refuerza los resultados encontrados en la presente
investigacion es la de Mendoza-lbafiez, en su tesis para Maestria en Gestion
Publica, satisfaccion laboral y el trabajo remoto en docentes de la Red 15 Unidad
de Gestion Educativa Local 05 Lima, 2021, En la Universidad Cesar Vallejo, 2022.
En el contexto de la pandemia COVID-19, la mayoria de las organizaciones
cambiaron a la modalidad de trabajo remoto, las instituciones en el Peru adaptaron
sus sistemas educativos a la educacion remota a través de la RVMNC097-MINEDU-
2020; ya que surgieron grandes necesidades y desafios para la comunidad

educativa y en los docentes implicé cambios en la manera de enseniar.
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El objetivo de esta investigacion determind la relacion estadisticamente
significativa entre satisfaccion laboral y el trabajo remoto, con respecto a las
dimensiones o sus funciones pedagodgicas que desarrolla como: planificador y
organizador; seguimiento del nivel de la actividad; facilitador y dinamizador y la
funcién de evaluacion de actividades. Su disefio fue no experimental, de nivel
correlacional, se utilizé6 Rho de Spearman siendo el valor del coeficiente de 0.313.
Se utilizé la Escala Multidimensional de Satisfaccion Laboral Docente (EMSLD) de
Barraza y Ortega (2009) y para la variable trabajo remoto, se uso la Escala de
Belloch. El andlisis se llevo a cabo utilizando SPSS 25.0 y contd con la participacion
de 80 docentes. Los resultados indicaron que existe una relacion positiva moderada
entre la satisfaccién laboral y el trabajo remoto en los docentes de la Red 15 Unidad
de Gestion Educativa Local 05 Lima, en el afio 2021 (Mendoza-lbafiez, 2022).

Finalmente, podemos mencionar una investigacion con gran similitud a la
realizada por este investigador, en donde Davila (2023) en la tesis “Teletrabajo y
satisfaccion laboral en los colaboradores de Nazca Energy Sac 2022” para optar el
grado de Licenciado en administracion por la Universidad Sefior de Sipan, tuvo
como objetivo general determinar la relacion entre el teletrabajo y la satisfaccion
laboral de los colaboradores de Nazca Energy S.A.C. Lima, 2022. Se encontré una
relacion moderada entre ambas variables. El 90% de los colaboradores
experimenta un alto nivel de satisfaccion con el teletrabajo. Esto se debe a que los
colaboradores que participan en esta modalidad tienen la autonomia para organizar
sus actividades tanto laborales como personales, lo que contribuye a equilibrar los
aspectos familiares y laborales, ademas, genera un ahorro considerable en los

costos de transporte y alimentacion.
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Respecto al primer objetivo especifico, se hall6 una correlacion directa,
positiva, moderada y estadisticamente significativa (rho = 0.397; p < 0.001) entre
el trabajo hibrido y la dimension “motivacion” en los colaboradores de una empresa
del sector eléctrico. Este hallazgo es similar a lo reportado por Fontes y Rebellato
(2022) a nivel internacional, y por Fretel et al. (2022) a nivel nacional. En el estudio
de Fretel et al. (2022) investigaron la influencia de la modalidad laboral (hibrida vs
presencial) en la motivacion autbnoma, en una muestra de 317 administrativos en
Perd. Los investigadores encontraron una correlacion grande (Rho = 0.719) entre
la modalidad de trabajo y la motivacion autbnoma.

Adicionalmente, probaron un modelo de regresion linea donde la modalidad
de trabajo, como variable independiente, influye en la motivacion, como variable
dependiente. Esta regresion obtuvo un R? = 0.393. Como explicacion, Fretel et al.
(2022) mencionan que las caracteristicas del trabajo hibrido, como es la libertad
del cédmo hacer el trabajo, las capacidades y habilidades que puede desempefiar y
el reconocimiento se practican mejor bajo la modalidad hibrida, por lo que los
trabajadores se sienten mas motivados para trabajar de manera efectiva.

Respecto al segundo objetivo especifico, se hallé6 una correlacion directa,
positiva, moderada y estadisticamente significativa (rho = 0.388; p < 0.001) entre
el trabajo hibrido y la dimensién “Compromiso organizacional” en los colaboradores
de una empresa del sector eléctrico. Este resultado se ha replicado a nivel
internacional por Rodriguez-Murillo (2022) y a nivel nacional por Taipe-Bendezu
(2022). En el estudio nacional citado, se trabajé con una muestra de 160
colaboradores de una empresa de servicios bajo la modalidad teletrabajo, a los
cuales se les aplicaron dos cuestionados ad-hoc compuestos de 20 preguntas, para

evaluar las variables teletrabajo y compromiso laboral. Se hall6 una correlacion
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grande (rho = 0.578) y estadisticamente significativa entre ambas variables. La
interpretacion a este resultado es que, mientras la empresa mejore y optimice
correctamente las condiciones y plataformas de la modalidad teletrabajo, el
compromiso de los colaboradores se incrementara en una gran manera. Se podria
interpretar que, debido a que pocas empresas ofrecen la modalidad hibrida y de
teletrabajo, las personas valoran mas su puesto laboral cuando trabajan bajo estas
modalidades y muestran un alto compromiso laboral, para mantenerse en la
empresa.

Respecto al tercer objetivo especifico, se hall6 una correlacion directa,
positiva, moderada y estadisticamente significativa (rho = 0.467; p < 0.001) entre
el trabajo hibrido y la dimension “Equilibrio entre la vida laboral y personal” en los
colaboradores de una empresa del sector eléctrico. Este resultado coincide con los
hallazgos a nivel nacional (Espilco y Villacorta, 2022) e internacional (Calvo-Gehin,
2022), los cuales en su investigacion hallaron una correlacion grande (0.538) y
estadisticamente significativa, en una muestra de 291 colaboradores bajo
modalidad hibrida, de tres empresas del sector de consumo masivo. En dicho
estudio, usaron los mismos instrumentos empleados en la actual investigacion, por
lo que la similitud de respuestas en la dimension “equilibrio entre la vida laboral y
personal’ es alta. En este antecedente emplearon una muestra de trabajadores
mas jovenes y con diferentes labores, los cuales también identifican la importancia
de no sobrecargar las actividades laborales en desmedro de la vida personal, y sSi
este escenario ocurre, el trabajar bajo una modalidad hibrida brinda ventajas para

sobrellevar la alta carga laboral.
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CONCLUSIONES

1. Se encontré una correlacion directa, positiva, grande y estadisticamente
significativa (rho = 0.528; p < 0.001) entre las variables de trabajo hibrido y
la satisfaccién laboral en los colaboradores de una empresa del sector
eléctrico; es decir, si los colaboradores gozan de los beneficios de un
régimen de trabajo hibrido, tendran un incremento en la satisfaccion que
sienten sobre su trabajo en general.

2. Se hall6 una correlacién directa, positiva, moderada y estadisticamente
significativa (rho = 0.397; p < 0.001) entre el trabajo hibrido y la dimension
“motivacion” en los colaboradores de una empresa del sector eléctrico; es
decir, si los colaboradores trabajan bajo un régimen de trabajo hibrido, es
posible que se incremente su motivacion para realizar sus actividades
laborales.

3. Se hallé6 una correlacién directa, positiva, moderada y estadisticamente
significativa (rho = 0.388; p < 0.001) entre el trabajo hibrido y la dimension
“Compromiso organizacional” en los colaboradores de una empresa del
sector eléctrico; es decir, si los colaboradores trabajan bajo un régimen de
trabajo hibrido, es posible que su compromiso con la empresa sea mayor.

4. Se hallé una correlacion directa, positiva, moderada y estadisticamente
significativa (rho = 0.467; p < 0.001) entre el trabajo hibrido y la dimensién
“Equilibrio entre la vida laboral y personal” en los colaboradores de una
empresa del sector eléctrico; es decir, si los colaboradores trabajan bajo un
régimen de trabajo hibrido, consideran que tienen un adecuado equilibro

entre su vida personal y responsabilidades laborales.
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5. Sobre los niveles de satisfaccion laboral de los colaboradores de una
empresa del sector eléctrico, se hall6 que un 51% obtuvo un nivel alto de
satisfaccion laboral, el 48% obtuvo un nivel medio y el 6% obtuvo un nivel
bajo. De acuerdo con los resultados, la gran mayoria de los colaboradores

se sienten satisfechos con su rol y funciones en la empresa.
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RECOMENDACIONES

1. Serecomienda alas empresas interesadas en implementar el trabajo hibrido
como modalidad de trabajo, que conozcan y cumplan con la Ley de
teletrabajo 31572, que contemplan aspectos como el cumplimiento de la
voluntariedad, de la privacidad de las comunicaciones, las obligaciones de
las partes, la capacitacion previa, la provision del equipo necesario, la
desconexion digital, la seguridad y la identificacion de riesgos, asi como la
normalidad de la compensacién y salario. Todos estos aspectos,
favoreceran una mayor satisfaccion laboral con lo cual, se potencia la
productividad en los trabajadores.

2. Hay factores que el presente estudio no ha contemplado directamente sin
embargo se desprenden de algunos hechos, como es el factor de ahorro de
costos en la organizacion. Tener mas de 105 estaciones de trabajo fuera de
las oficinas, generard un ahorro en espacio, mantenimiento, mobiliario,
mantenimiento, paqueos, agua, energia eléctrica y comedores, entre otros.
Actualmente, las oficinas ya no son exclusivas para el uso de cada
trabajador, en su lugar se han implementado plataformas en las que cada
colaborador, haciendo uso de la tecnologia, separa una estacion de trabajo
para los dias que acudira a la oficina en la semana. Ademas, se debe
cuantificar estos ahorros para promover la toma de decision a fin de que mas
empresas adopten el trabajo hibrido como modalidad de trabajo en sus
organizaciones.

3. Se debe hacer mas investigaciones para determinar la predisposicion y la

preparacion que tienen empresas de otros sectores, para implementar el
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trabajo hibrido como nuevo formato de trabajo, en el entendido que esta
forma de trabajo, influye en la satisfaccién laboral y la productividad.
Realizar otros estudios para conocer si el hecho que una empresa ofrezca
la modalidad del trabajo hibrido genera que la organizacién tenga mayor
atractivo para atraer y retener al talento humano y si este factor impacta en
sus procesos de seleccion y linea de carrera, mejorando también su imagen
institucional.

Asimismo, se sugiere que las empresas generen empleos que promuevan
la salud mental en los colaboradores que se desempefian en la modalidad
de trabajo hibrido ya que el estar aislados y no ubicarse dentro de las
instalaciones corporativas, podria generarles la percepcién de no pertenecer
a una organizacion como tal, sintiéndose alejados de la empresa, haciendo

gue su productividad y su identidad con la empresa decaiga.
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ANEXO A. Encuestas
e Cuestionario sobre trabajo hibrido de Espilco y Villacora (2022).
o Este instrumento utiliza la siguiente escala de medicion: Escala tipo
Likert: (5) Muy de acuerdo; (4) De acuerdo; (3) Ni de acuerdo, ni en
desacuerdo; (2) En desacuerdo; y (1) Muy en desacuerdo

o Items del instrumento:

P1 - Puedo respetar los planes familiares sin tener urgencia
de trabajo que me haga postergar o cancelar las
actividades.

P2 - Tengo autonomia o libertad de decision en lo que
compete al trabajo que realizo.

P3 - Cuento con la autonomia suficiente para administrar mis

horarios de trabajo durante el dia.
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e Encuesta de Satisfaccion laboral de Espilco y Villacora (2022).

o Este instrumento utiliza la siguiente escala de medicion: Escala tipo

Likert: (5) Muy de acuerdo; (4) De acuerdo; (3) Ni de acuerdo, ni en

desacuerdo; (2) En desacuerdo; y (1) Muy en desacuerdo

o Itemsy dimensiones del instrumento:

Dimensiones

Items del instrumento

Motivacion

P1 - Me motiva que la empresa me rete a salir de mi
zona de canfort a través del trabajo hibrido.

P2 - Me siento orgulioso(a) de las labores realizadas
en el trabajo hibrido?

P3 - Tengo ganas de aprender y/o crecer

profesionalmente durante el trabajo hibrido.

P4 - Considero que me pagan una cantidad justa por el
trabajo que hago.

Ph5 - Se me oforgan todas los beneficios gue merezco
tener.

P6 - Considero gue tenemos la misma oporfunidad de

ser ascendidos.
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Dimensiones

Items del instrumento

Compromiso

organizacional

P7 - Considero que la diferencia de opiniones, en lugar
de solo resultar en discusiones, desarrolla tensiones
creativas que ayudan a desarrollarme en mi rol

P8 - Sigo manteniendo las buenas relaciones
interpersonales con la gente que laboro durante el
trabajo hibrdo.

P9 - Me siento incluido (a) en las actividades culturales
¥ recreacionales que la organizacion realiza en ambas

modalidades (presencial y remota)

P10 - Sigo recibiendo el soporte de Jas ofras dreas
para realizar el trabajo hibrido adecuado.
P11 - La comunicacion entre las areas que se

refacionan con mi rol sigue siendo fluida

P12 - Mi jefe directo me brinda los recursos necesarios
para realizar efectivamente mis labores hibridas

P13 - Considero gue el estilo de liderazgo de mi jefe
directo apoya a que se realice un trabajo hibnido
eficiente

P14 - Cuando hago un buen trabajo recibo el
reconocimiento correspondiente.

P15 - Tengo la posibilidad de realizar propuestas vy que

estas sean fomadas en cuenia.

P16 - Mis esfuerzos por hacer un buen frabajo no son
blogueadas por la burocracia.
P17 - Considero que se me informa lo que esta

pasando en mi area
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Dimensiones

Items del instrumento

Relacion vida
laboral y

personal

P18 - Considero gue fengo tiempo para mis
actividades

P19 - Mi trabajo hibrido me permite mantenerme en
buen estado de salud (sin stress, sin riesgos

ergondmicos, entre otros)

P20 - Mi trabajo es importante para mi familia
P21 - Estoy conforme con el tiempo gue tengo para
pasar con mis familiares sin cuestionar mi continuidad

faboral

P22 - Considero que la empresa respeta mis horarios
laborales.

P23 - Considero gue tengo un buen manejo de mis
emociones durante el horario laboral a pesar de los

obstaculos del dia (sobrecarga, desorganizacion)

85



ANEXO B. Formato Validacién de expertos
Se comprobd la validez mediante el juicio de expertos. Se convoco a tres expertos
en los temas abordados, a los cuales se les consulto en una escala del 1 al 4 los
criterios de suficiencia, claridad, coherencia y relevancia que tienen los items de

ambos cuestionarios.

2% USM

\CULTAD I
LI AL 2 Y Y '

LIENUIAS ADMINISTRATIVAS
RECURMYS HILUMANOS

FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS

nstrucciones:

Para validar el Instrumento debe colocar en el casillero de los crierios: suficiencia, claridad, coherencia y relevancia,
el nimero que corresponda, seglin su evaluacion basad en la presente ribrica.

RUBRICA PARA LA VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS

Criterios | Escala de valoracion -
\ 1 1 2 3 =k
1. SUFICIENCIA: {tos #ems no son | Los llems miden algin | Se deben incrementar
Los flems que perlenecen a suficientes para medir | aspecto de ladimensidn | algunos  Items  para | Los ems son
una misma dimensién ¢ la  dmensin o | o indicador, pero no | poder  evalusr  la | suficentes.
indicador son suficientes para indicador, comesponden & la | dimensidn o mdirador’
cbtener la medicion de ésta, dimension total. completamente, ‘
2. CLARIDAD: El item no es dlaro, El fem requiere variss | Se  requisre  una | Elitem es claro,
El tem se comprends | modificaciones o una | modificacion muy | fiene semantica y
facimente, es decir su | modificacion muy | especifica de algunos | sintaxis adecuada
sintactica y seméaniica son grande en el uso de las | de los trminos ded item
adecuadas. palebras de acuerdo
con su significado o por
la ordenacion de las
mismas. ' |
| 3. COHERENCIA: El item no Bene | El item %ene una | El ltem tiene una | B ilemse
| El Fiem Bene relacion logica con | relacidn logica con la | relacion tangencial con | relacion reqular con la | encusnka
| ta dimension o indicador que dimensibn o indicador. | fa dimension o | dimension © indicador | completamente
| esta midiendo. indicacor. que esta midiendo refacionado con la
dimensidn o
Indicador que esta
= midiendo. |
4. RELEVANCIA: El Mem puede ser | EI item tene alguna | El ltem es esencial o | El llem es muy
El tem 2s esencial o gliminado sin que se | relevancia, pero olo | importante, es  dedr relevanie y debe ser
importanie, es decir debe ser vea afectada la | llem puede  estar | debe serinciuido. ncluido
Inchido medcidn  ¢e  la | incluyendo lo que éste
‘ dimension o indicador. | mide.

-
<

wente: Adaptado de: www humana

unal colpsicometriafles/7113/8574/5708/articulo3_juicio_de_experio_27-36,pd

Santa Anita, ...23. de ,..Noviembre... de 2023
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Juez 1:

FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS

TABLA N° 1
VARIABLE 1: TRABAJO HIBRIDO

Nombre del Instrumento | Escala de trabajo hibrido.

motive de evaluacion:
Autor def Instrumento Adaptado por Espilco y Villacorta (2022).
Variable 1 Trabajo hibrido
Pabtacion: Los trabajadores de una empresa generadora de energia.
= © i
Dimensién / Indicador ltems § § E Observaciones ylo
E o = recomendaciones
i1 Flexibilidad P1. Puedo respetar los planes famifiares ,2“]5(70 fzd Pl (

dakenligaids @undud
flugo wmpeiads s tl
T)f'éﬂ/i ’Zlc‘;“-]ﬁ: /""51 ¢

sin tener urgencia de trabajo que me haga
postergar o cancelar las actividades. Z

P2. Tengo autonomia o libertad de
decision en lo que compete al trabajo que

/
i2 Autonomia realizo. 4 4]’
&

P3. Cuento con la autonomia suficiente
para administrar mis horarics de trabajo 4
durante el dia.

-+ -~ Wy Coherencia

3
4
/

==
= m
Firma de validador experto I C L voee S22y

S
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Juez 1:

FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS
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TABLAN®2
VARIABLE 2: SATISFACCION LABORAL
Nombre del Instrumento | Escala de Satisfaccion Laboral
motivo de evaluacion’
Autor del Instrumento Adaptado por Espilco y Viliacorta (2022).
Vanable 2: -
Satisfaccion Laboral
Poblacion: Los trabajadores de una empresa generadora de energla,
2 |- 3 _g
e
Dimension / Indicador items H 3 | s Observaciones ylo
§ [} 3 2 recomendaciones
D1  Motivacion /| P1. Me motiva que la empresa me rete a
Intrinseca salir de mi zona de confort a través del q_ ylu | u
trabajo hibrido,
P2. Me siento orgullosofa) de las labores
realizadas en el trabajo hibrido. Hlu |4 |y
P3. Tengo ganas de aprender y/o crecer .
profesionalmente durante el trabajo yly 4y
hibrido. o
D1  Motivacion /| P4. Considero que me pagan una y
Exirinseca cantidad justa por el trabajo que hago. Lf 4 4
P5. Se me otorgan todos los beneficios .
que merezco ener. | _’-_{_,_q U L{ I
P8. Considero que todos tenemos lamisma | L{
oportunidad de ser ascendidos. “\u U
D2 Compromiso | P7. Considero que la diferencia de
Organizacional / Clima | opiniones, en lugar de $p§ resultar en | ‘
laboral. discusiones, desamrola terisiones creativas | 4 | 3| & |
que ayudan a desarrollarme en mi rol.
P8. Sigo manteniendo las buenas
relaclones interpersonales con la gente
que laboro durante el trabajo hibrido. Y| ¢ U L}'
P9, Me siento incluido {(a) en las
actividades culturales y recreacionales gue
la organizacon realiza en ambas | U | U Q‘—'
modalidades (presencial y remota).
D2 Compromiso | P10. Sigo recibiendo el soporte adecuado
Organizacional / | de las otras éreas para realizar mis labores
Sinergia en equipos | &N gl trabajp hibrido 7 L{ q q
de trabajo i LS . S l ]
P11. La comunicacion entre fas areas que
se relacionan con mi ol sigue siendo fuida | L | U | Y H
y constante. = . | 208 ) -



Juez 1:

D2
Organizacional /
Liderazgo

Compromiso

P12, Mi jefe directo me brinda todos los
recursos  necesarios  para  realizar
efactivamente mis labores hibridas.

P13. Considero que el estilo de liderazgo
de mi jefe directo apoya a que se realice un
trabajo hibrido eficiente.

P14. Cuando hago un buen trabajo recibo
el reconocimiento correspandiente.

P15. Tengo la posibilidad de realizar
propuestas y que éstas sean fomadas en
cuenta

£ (sl |
£ 1Nl |£

S o [ Wy (P

D2 Compromiso
Organizacional !
Gestion de la
Empresa

P16. Mis esfuerzos por hacer un buen
trabajo no son bloqueados por la
buracracia.

P17. Considero que se me informa lo que
esta pasando en mi drea.

D3 Equilibrio entre
vida personal y laboral
{ Personal

P18. Considero que tengo tiempo para mis |

actividades personales (salir a caminar,
correr, con amigos, leer, stc.).

1
'

P19. M trabajo hibrido me permite
mantenerme en buen estado de salud (sin
stress, sin riesgos ergonémicos, entre
otros).

£ | L | £

D3 Equilibrio entre
vida personal y laboral
| Familiar

P20. Mi trabajo es importante para mi
familia.

A

P21, Estoy conforme con el fiempo que
tengo para pasar con mis familiares sin
cuestionar mi  continuidad  laboral
(renineiar).

@W 7;7 A Q”llblo'c

D3 Equilibrio entre
vida personal y
laboral Laboral

P22 Considero que ks empresa respefa
mis horarios kaborales.

P23, Considero que tengo un buen mansjo
de mis emociones durante el horario
laboral a pesar de los obstaculos del dia

{sobrecarga, desorganizacidn, etc).

= | | &=

Firma de validador experto

\
]

C ,a//z//] k_/
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Juez 1:

INFORMACION DEL VALIDADOR EXPERTO

Validado por: B N
Tipo de validador: | €M ( ) Extemo ()

[Docente USMP] L~
Apellidos - p
ng;:bm:y Aliasa Hevreva, Ceala /’,ﬁd ee éu/c,wa
Sexo: Hombre (' ) Mujer ()4\
Profesion: ze :’ca;/oj‘a

® i et

Grado académico | Licenciado { ) Maestro ) Doctorp<)_
mm.,m 1De5a10( ) De11at15( ) De16220( ) oe21amay<)

Solamente para validadores extemnos

3’&'&"""" donde | iverSictecd Nacaw] Fediico U, 1anres)/
Cargo actual: Pres,duide dc Copsihon OF [aaclador LN A3
f:;:cld:nmion 7&772 . %a4 bca

N° telefénico de ' _ ,

contacto 9(/;3“’9‘}‘3’22

Correo electronico | Correo institucional: ) -

de contacto fﬁéd)'kZ é)ufm/./,e

Medio de Nota: Informacién requerida exclusivamente para seguir;\ienu; académico del alumno.
preferencia para

contactarlo Por teléfono ) Por correo electronicoY )

Q:a n/m( Y
Firma %r Ex%

! Los validadores interncs, docentes de otras universidades de prestigio o Investigadores, deben poseer el grado académico
de Maestro o Doctor; para los profesionales especializados y los empresarics con experiencia en el tema de investigacion del
alumno, se podra considerar a profesionales con la licenciatura correspondiente.
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Juez 2:

FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS

TABLAN®1
VARIABLE 1: TRABAJO HIBRIDO

Jombre del Instrumento
notivo de evaluacion:

Escala de trabajo hibrido.

Autor del Instrumento

Adaptado por Espilco y Villacorta (2022).

/anable 1:

Trabajo hibrido

2oblacion:

Los trabajadores de una empresa generadora de energia.

Dimensién / Indicador

E

ftems

Clari

Relevancia

Observaciones ylo
recomendaciones

1 Flexibilidad

P1. Puedo respetar los planes familiares )
sin tener urgencia de trabajo que me haga
postergar o cancelar las actividades.

2 Autonomia

P2. Tengo autonomia o libertad de
decision en lo que compete al trabajo que
realizo.

P3. Cuento con la autonomia suficiente
para administrar mis horarios de trabajo
durante el dia.

v
\
A

L = —<" | suficiencia
| 5= | | Coherencia
/,.C e o VI

Firma de validador experto Mo di‘Qf.&{ )%LQ{ /(
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Juez 2:

FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS

TABLAN®2
VARIABLE 2: SATISFACCION LABORAL
Nombre del Instrumento | Escala de Satisfaccion Laboral
motivo de evaluacion:
Autor del Instrumento Adaptado por Espilco y Villacorta (2022).
Variable 2:
Satisfaccion Laboral
Poblacion: Los trabajadores de una empresa generadora de energia.

Dimension / Indicador

ftems

Observaciones ylo
recomendaciones

Suficiencia
Claridad
Coherencia
Relevancia

D1 Motivacion /
Intrinseca

P1. Me motiva que la empresa me rete a
salir de mi zona de confort a traves del
trabajo hibrido.

P2. Me siento orgulioso(a) de Ias labores
realizadas en el trabajo hibrido.

P3. Tengo ganas de aprender y/o crecer
profesionalmente durante el trabajo
hibrido.

D1 Motivacion /
Extrinseca

P4, Considero que me pagan una
cantidad justa por el trabajo que hago.

P5. Se me otorgan todos los beneficios
que merezco tener.

P6. Considero que todos tenemos la misma
oportunidad de ser ascendidos.

D2 Compromiso
Organizacional / Clima
laboral.

P7. Considero que la diferencia de
opiniones, en lugar de solo resultar en
discusiones, desarolla tensiones creativas
que ayudan a desarrollarme en mi rol.

P8. Sigo manteniendo las buenas
relaciones interpersonales con la gente
que laboro durante el trabajo hibrido.

P9. Me siento incluido (a) en las
actividades culturales y recreacionales que
la organizacion realiza en ambas
modalidades (presencial y remota).

D2 Compromiso
Organizacional /
Sinergia en equipos
de trabajo

P10. Sigo recibiendo el soporte adecuado
de las otras areas para realizar mis [abores
en el trabajo hibrido.

P11. La comunicacion entre las areas que
se relacionan con mi rol sigue siendo fluida
y constante.

| == — J=< ,,r,.r——f"‘x A IS S
g | sl ol o X |lole|c| & =

= R B B g =) (ol e ] Mgl =
L] | Rl o sigls|s =T
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Juez 2:

D2 Compromiso
Organizacional /

Liderazgo

P12. Mi jefe directo me brinda todos los
recursos  necesaros para  realizar
efectivamente mis labores hibridas.

P13. Considero que el estilo de liderazgo
de mi jefe directo apoya a que se realice un

trabajo hibrido eficiente,

P14, Cuando hago un buen trabajo recibo

el reconocimiento correspondiente.

P15. Tengo la posibilidad de realizar
propuestas y gue éstas sean fomadas en

cuenta

-

< SIS

D2 Compromiso
Organizacional /
Gestibn  de la
Empresa

P16. Mis esfuerzos por hacer un buen
frabajo no son blogqueados por la

burocracia.

/c,gf;:;,_g

P17. Considero que se me informa lo que

esta pasando en mi drea.

D3 Equilibrio  entre
vida personal y laboral
{ Personal

P18. Considero que tengo tiempo para mis
actividades personales (salir a caminar,

COrrer, con amigos, leer, efc.).

4
—1

P19. M trabaje hibrido me permite
mantenerme en buen estado de salud (sin
siress, sin riesgos ergondmicos, entre

otros).

D3 Equilibrio entre
vida personal y laboral
| Familiar

P20. Mi trabajo es importante para mi

familia.

P21. Estoy conforme con el fiempo que
tengo para pasar con mis familiares sin
cuestionar mi  continuidad  laboral

(renunciar).

D3 Equilibrio  entre
vida personal

P22. Considero que la empresa respeta

mis horarios laborales.

5/‘:;;d,<",c,p‘;;',§:./¢’

L I Ol 5 = (il P
/C,;”fs”,ﬁ;/{/ﬁ

,;_.4’;;/6'_

laboral/ Laboral
P23. Considero que tengo un buen manejo
de mis emociones durante el horario
laboral a pesar de los obstaculos del dia \_\
(sobrecarga, desorganizacidn, etc).
Firma de validador experto /‘MJQ oM l/()(ta,( ﬂzgu !/A
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Juez 2:

INFORMACION DEL VALIDADOR EXPERTO

Validado por: N
Tipo de validador: Intemo { ) ExtemoM
[Docente USMP]
Apellidos y / ) ‘ d
nombres: LN wfp\\u\v V \ \\ Ao\ p 5.0 VD\?
Sexo: Hombre { ) MujeM
Profesién: A&W\N\; {(w‘ - /
Grado académico | Licenciado' { ) Maes% Doctor ()
:::;;:cmmm De5a10( ) De11ats( ) De16a20( ) De21aM
Solamente para validadores extemos
Organizacion donde 1{3 ~ 1\ — £ = /
labora: Dtl \:“)(:RELA rbt(/}t%u
7
cposctit: | Ner 4 Jy Aesi wl Nuags
Area de
especializacion
N° telefénico d
¢:ont1=\:tocoe ngg@?ggl
Correo electronico | Correo institucional:
deg:ont::tg nico | Comeo instituciona M i UA QO\:‘A@M? s N
Medio de Nota;ln\fo)nna:m?w(da exclusivamente para seguimiento académico del alumno.
preferencia para
contactarlo Por teléfoni Por correo electronico ()

/ ~
‘st o %‘;‘

Firma Validador Experto

! Los validadores internos, docentes de otras universidades de prestigio o investigadores, deben poseer el grado académico
de Maestro o Doctor; para los profesionales especializades y los empresarios con experiencia en el tema de investigacion del
alumno, se podra considerar a profesionales con |a licenciatura correspondiente,
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Juez 3:

FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS

TABLA N°1
VARIABLE 1: TRABAJO HIBRIDO
Jombre del Instrumento | Escala de trabajo hibrido.
notivo de evaluacion:
\utor del Instrumento Adaptado por Espilco y Villacorta (2022).
fariable 1: Trabajo hibrido
Joblacion: Los trabajadores de una empresa generadora de energia.
o 8 | s
23|88
Dimension / Indicador items § % | B g Observaciones ylo
3 o § K] recomendaciones
1 Flexibilidad P1. Puedo respetar los planes familiares "
sin tener urgencia de trabajo que me haga ") Lf L{ Lf
postergar o cancelar ias actividades.
P2. Tengo autonomia o libertad de
decision en lo que compete al trabajo que
2 Autonomia realizo. \" L! L’ 4
P3. Cuento con la autonomia suficiente
para administrar mis horarios de frabajo L\ L] L) Lj
durante el dia.

Firma de validador experto

Hos Vol
3
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Juez 3:

FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS

TABLA N° 2
VARIABLE 2: SATISFACCION LABORAL
Nombre del Instrumento | Escala de Satisfaccion Laboral
motivo de evaluaciin;
Autor del Instrumento | Adaptado por Espilco y Viliacorta (2022).
Variable 2:
Satisfaccion Laboral
Poblacion: Los trabajadores de una empresa generadora de energia.
) ]

2|8 e
Dimensién / Indicador items T |5 |8 Observaciones ylo

o § = recomendaciones

D1 Motivacion /
Intrinseca

P1. Me motiva que la empresa me rete a
salir de mi zona de confort a través del
trabajo hibrido.

P2. Me siento orgulloso(a) de las labores
realizadas en el trabajo hibrido.

P3. Tengo ganas de aprender y/o crecer
profesionalmente durante el trabajo
hibrido.

D1 Motivacion  /
Extrinseca

P4. Considero que me pagan una
cantidad justa por el frabajo que hago.

P5. S8e me otorgan todos los beneficios
que merezco tener.

P6. Considero que todos tenemos la misma
oportunidad de ser ascendidos.

D2 Compromiso
Organizacional / Clima
laboral.

P7. Considero que la diferencia de
opiniones, en lugar de sclo resular en
discusiones, desarrolla tensiones creativas
que ayudan a desarrollarme en mi rol.

P8. Sigo manteniendo las buenas
relaciones interpersonales con la gente
que laboro durante el trabajo hibrido.

P9. Me siento incluido (a) en las
actividades culturales y recreacionales que
la organizacion realiza en ambas
modalidades (presencial y remota).

D2 Compromiso
Organizacional /
Sinergia en equipos
de trabajo

P10. Sigo recibiendo el soporte adecuado
de las otras areas para realizar mis labores
en el trabajo hibrido.

P11. La comunicacién entre las areas que
se relacionan con mirol sigue siendo fluida
y constante.

:
a
4
4
K
U
Y
T
Y
9
4
J
.

£z £ | 5l LER Lo W
<= | B € [&&E| £ |ElET.e lcld=

=] 25 [ |JE| & LeLElE | E \ElLE
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Juez 3:

D2 Compromiso | P12. Mi jefe directo me brinda todos los
Organizacional / | recursos  necesarios para  realizar \1
Liderazgo efectivamente mis labores hibridas.
P13. Considero que el estilo de liderazgo
de mi jefe directo apoya a que se realice un \{
trabajo hibrido eficiente.
P14. Cuando hago un buen trabajo recibo
el reconocimiento correspondiente. \‘l
P15. Tengo la posibilidad de realizar
propuestas y que éstas sean tomadas en \{
cuenta
D2 Compromiso | P16. Mis esfuerzos por hacer un buen
Organizacional /| trabajo no son bloqueados por la
Gestion  de la | burocracia.
Empresa

P17. Considero que se me informa lo que
esta pasando en mi drea.

D3 Equilibrio entre
vida personal y laboral
! Personal

P18. Considero que tengo tiempo para mis
actividades personales (salir a caminar,
correr, con amigos, leer, efc.).

P18. Mi trabajo hibrido me permite
mantenerme en buen estado de salud (sin

stress, sin riesgos ergonomicos, entre
otros).

D3 Equilibio entre
vida personal y laboral
{ Familiar

P20. Mi trabajo es importante para mi
familia.

P21. Estoy conforme con el tiempo gue
tengo para pasar con mis familiares sin
cuestionar mi  continuidad  laboral
(renunciar).

D3 Equilibrio entre
vida personal y
laboral/ Laboral

P22. Considero que la empresa respeta
mis horarios laborales.

P23. Considero que tengo un buen manejo
de mis emociones durante el horario
laboral a pesar de los obstaculos del dia

(sobrecarga, desorganizacion, efc).

= C L el e lele L == |&
S ||+ L |£F= | & lc|loc KL P |

L N L e A U e & I kE ke

Firma de validador experto
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Juez 3:

INFORMACION DEL VALIDADOR EXPERTO

Validado por:
Tipo de validador: Infemo () Extemo 9
[Docente USMP]

Apellidos y ) : ce\‘f

Rt Gaocn e \Jcb&\\ro 5 cﬂb 0 |

Sexo: Hombre ( )  Mujer p\)

. {

itonii "Yaieh hee

Grado académico | Licenciado’ ( ) ~ Maestro ?q Doctor( )

Afios de

m;':mclmm[ De5a10( ) Det1ats( ) De16a20( ) De 21 amés )
Solamente para validadores externos

?a‘“i““"’" donde \)‘\)‘1\)@:5&@& Wesuer %Q, Gendes %Q\;CAQ

abora:

Girgo otk Xco (Csmsc aCenss (suplado

Area de 7

especializacion Q@C R \-Q\)‘J\o‘\_)o S — 1\& \)%&6 QOC\‘D" >

N° telefénico de _ _

44352339 )

Correo electronico | Correo insfitucional:  rovenne . Uc,c,s-.\.\\fs @ oge-

de contacto 3 gC Qz

Medio de Nota: Informacién requerida exclusivamente para seguimiento académico del alumno.

preferencia para

contactarlo Por teléfono P() Por correo electronico ()

Firma Validador

! Los validadores internos, docentes de otras universidades de prestigio o investigadores, deben poseer el grado académico
de Maestro o Doctor; para los profesionales especializados y los empresarios con experiencia en el tema de investigacion del
alumno, se podréd considerar a profesionales con a licenciatura correspondiente,
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ANEXO C. Matriz de consistencia
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ANEXO D. Matriz de operacionalizacion
Variable 1: Trabajo Hibrido
Definicion conceptual: Es la combinacion de las modalidades laborales conocidas
como el trabajo tradicional y el trabajo a distancia, lo que posibilita trabajar tanto
fuera como dentro d las instalaciones de la empresa (Tosca-Vidal, 2022).
Definicion operacional. El trabajo hibrido se realiza de forma intermitentemente
tanto en la oficina como en la casa, posterior a un acuerdo explicito entre el
empleador y el colaborador.
Tabla D1

Operacionalizacion de la variable trabajo hibrido

_ _ _ _ Escala de
Variable Dimensiones Indicadores Instrumento o
medicion
o Escala de trabajo
Trabajo - Flexibilidad o _ : Cuantitativa /
Hibrid hibrido de Espilco y Ordinal
ibrido ] rdina
- Autonomia Villacorta (2023)
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Variable 2: Satisfacciéon laboral

Definicion conceptual: Es la condicional emocional placentera que resultad de la
evaluacion del trabajo o labor desarrollada, para facilitar o lograr cumplir los valores
de trabajo de este.

Definicién operacional:

Es el sentimiento favorable, el estado emocional positivo del trabajador respecto a
la forma en que realiza el trabajo, en este caso la modalidad “trabajo hibrido”
Tabla D2

Operacionalizacion de la variable Satisfaccién laboral

_ ) ) ) Escala de
Variable Dimensiones Indicadores Instrumento L
medicion
L - Intrinseca
Motivacion )
- Extrinseca
- Clima
o Escala de
organizacional _ y
. ) . Satisfaccion
) ) Compromiso - Sinergia o
Satisfaccion o _ laboral de Cuantitativa /
Organizacional - Liderazgo _ )
laboral y Espilcoy Ordinal
- Gestion de )
Villacorta
empresa
o (2023)
Equilibrio vida - Personal
laboral y - Familiar
personal - Laboral
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