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RESUMEN EJECUTIVO

El cambio en los paradigmas laborales debido al aumento de las tecnologias de la
informacion y la comunicacion ha impulsado la adopcion masiva del teletrabajo a nivel
global. Esta modalidad ha experimentado un crecimiento significativo, pasando de un indice
inferior al 3% antes de la pandemia a representar entre el 20% y 30% de los trabajadores a
nivel mundial. En el Peru, la Ley del Teletrabajo promulgada en 2022 busca regular y

garantizar un entorno adecuado para esta modalidad laboral.

El 4mbito educativo, especialmente las universidades privadas, ha sido uno de los
sectores pioneros en adaptarse al teletrabajo, adoptando tecnologias digitales y flexibilidad
horaria. Sin embargo, a pesar de sus ventajas, el teletrabajo ha demostrado efectos en la
satisfaccion laboral, desempeiio y productividad, asi como desafios en el equilibrio entre

trabajo y vida personal.

En este contexto, esta investigacion tiene como objetivo principal explorar la relacion
entre el liderazgo y la satisfaccion laboral en el contexto del teletrabajo en el personal
administrativo de una universidad privada. El enfoque es cuantitativo, utilizando un disefio
de investigacion no experimental. La metodologia involucra andlisis de correlacion y
regresion, con especial atencion en la interaccion entre la calidad de la relacion lider-

miembro (LMX) y la intensidad del teletrabajo.

Los resultados revelan que tanto el tiempo de servicio como el LMX tienen
correlacion significativa con la satisfaccion laboral. Ademads, se confirma que el LMX
influye positivamente en la satisfaccion laboral bajo la modalidad de teletrabajo. Asimismo,
se demuestra que el teletrabajo modera la relacion entre LMX y satisfaccion laboral, y que
a medida que aumenta la intensidad del teletrabajo, aumenta el efecto positivo de la relacion

LMX-satisfaccion laboral.

Estos hallazgos resaltan la importancia de mantener relaciones sélidas entre lideres
y miembros del equipo en entornos de teletrabajo, asi como la necesidad de considerar la
intensidad del teletrabajo para promover la satisfaccion laboral. La mayoria de los
participantes refleja niveles medios a altos de LMX y satisfaccion laboral, indicando una
percepcion positiva sobre sus roles y responsabilidades. Este estudio contribuye a la
comprension de las dindmicas laborales en el teletrabajo y sugiere la importancia de

mantener un entorno laboral enriquecedor y satisfactorio para los trabajadores.

Xiii



CAPITULO 1. INTRODUCCION

1.1. Planteamiento del problema

En los ultimos afios se ha observado en todo el mundo un creciente uso de las
tecnologias de la informacion y la comunicacion (TIC) y la modalidad de trabajo a distancia,
favoreciendo a las empresas y trabajadores a continuar sus sistemas productivos fuera de las
instalaciones de la organizacién (Toscano et al., 2022). En ese contexto, millones de
trabajadores en todo el mundo decidieron sus nuevos lugares habituales de trabajo,

adaptandose a esta nueva modalidad laboral.

De acuerdo con los datos proporcionados por la ONU, al concluir el afio 2020,
aproximadamente 23 millones de personas a nivel global desempenaron sus labores desde
sus hogares o en entornos distintos a las sedes de trabajo que sus empleadores solian habilitar
para su personal. Este fendmeno representd un porcentaje estimado entre el 20% y el 30%
de los trabajadores que se involucraron en esta modalidad laboral. Es relevante subrayar que,
previo al surgimiento de la pandemia, este indice se encontraba por debajo del 3% (Noticias

ONU, 2021).

En el contexto nacional, en setiembre del 2022 en el Pert se promulgé la Ley del
Teletrabajo, Ley N° 31572 en el que se indica como objetivo de dicha norma la regulacion
de la modalidad laboral del teletrabajo para ser acondicionada tanto en entidades publicas
como privadas y que se desarrollen dentro de un ambiente decente, conciliador en el que se

garantice su desarrollo (El Peruano, 2023).

El sector educativo fue uno de los primeros en adoptar rapidamente la modalidad del
teletrabajo, siendo la educacion virtual y el uso de herramientas digitales las que tomaron
gran importancia (Acevedo-Duque et al., 2021). En ese sentido, las universidades privadas
lideraron el proceso de adaptacion en ensefianza virtual con rapidez para su implementacion
con la adquisicién de recursos tecnologicos para la educacion online, capacitacion en el
manejo de herramientas digitales, flexibilidad de horarios para el personal administrativo y

docentes (Aguirre et al., 2021).



Los autores Tapasco-Alzate y Giraldo-Garcia (2020) sefialaron la consolidacion de
nuevas estrategias para desarrollar el trabajo a distancia en las organizaciones (monitoreo de
los teletrabajadores, metas laborales). Esta modalidad laboral también present6 algunos
efectos, sobre todo, en la satisfaccion, desempeno laboral, productividad (Varas Constanzo,
2019; Arce y Rojas,2020 y Contreras et al., 2022), asi como también, un aumento de la
sobrecarga laboral, asociado al equilibrio en el entorno familia, trabajo y realizacion personal

(Allen et al. 2021; Molino et al. 2020).

Los autores Berliantarest y Adhi (2022), abordaron diferentes aspectos referentes al
teletrabajo, destacando cémo las organizaciones pueden mantener la consistencia del
desempeifio de los trabajadores y, al mismo tiempo, fortalecer la relacion entre superiores y
subordinados, incluso a través del trabajo a distancia, para lograr los resultados esperados.
Ademas, la calidad de la relacion entre lideres y trabajadores tiene diferente impacto en la

satisfaccion laboral entre trabajadores que realizan diferente intensidad de teletrabajo.

La calidad de la relacion entre lider y subordinado o Leader- Member Exchange
(LMX) se define por Terpstra-Tong et al. (2020), como un enfoque del liderazgo que
examina la relacion diadica entre los subordinados (trabajadores) y sus supervisores
inmediatos (lideres). La supervision excesiva puede ocasionar un efecto desfavorable en los
empleados, a diferencia de un estilo de liderazgo positivo que fomenta la creatividad entre
los trabajadores (Reyes, 2022). Siendo de gran interés especialmente por las tres

dimensiones que le competen: el lider, los seguidores y el contexto (Aguilar & Correa, 2017).

Investigaciones llevadas a cabo sobre la relacion entre el LMX y satisfaccion laboral,
han proporcionado resultados que respaldan la conexion entre ambas variables. Por ejemplo,
D1 Stefano, et al. (2020) explica que la calidad de LMX contribuye a contrarrestar la
inseguridad laboral y a incrementar la satisfaccion laboral. Encontraron que a mayor calidad
percibida de LMX los niveles de satisfaccion laboral serian mas altos. En Turquia, Esitti &
Kasap (2020) realizaron una investigacion para medir el impacto de la variable LMX en las
capacidades dinamicas de los trabajadores y la satisfaccion laboral; como resultados se
obtuvieron que el LMX posee un impacto positivo y significativo en las capacidades
dindmicas y la satisfaccion laboral en los colaboradores de la empresa. En otro estudio

realizado en China por Pan. et 4l. (2021), se evaluaron los efectos del LMX en la satisfaccion



laboral; los resultados revelan que el LMX presenta una influencia positiva y significativa

en la elaboracion del trabajo y la satisfaccion laboral

Hasta la fecha, no se han encontrado investigaciones o publicaciones a nivel nacional
que aborden la posible relacion entre el liderazgo y la satisfaccion laboral en el contexto del
teletrabajo. Ademds, no existen antecedentes de estudios que se hayan aplicado
especificamente al personal administrativo de instituciones de educacion superior. Por lo
tanto, se considera que este campo de investigacion presenta un entorno interesante y

propicio para llevar a cabo un estudio en esta area.

En este sentido, el objetivo de esta investigacion es profundizar la comprension del
rol del teletrabajo en la relacion entre el liderazgo (medido a través de la calidad de la
relacion del lider y el seguidor, LMX) y la satisfaccion laboral. Con el fin de lograr este
proposito, se plantea llevar a cabo el estudio en el entorno del personal administrativo de
una institucion de educacion superior, a fin de determinar, si el teletrabajo es un factor que
modera la relacion del lider con el subordinado y de la misma manera con la satisfaccion del

trabajador.

1.2.  Preguntas

1.2.1. Pregunta general

LEl teletrabajo modera la relacion entre el LMX y la satisfaccion laboral en el

personal administrativo de una universidad privada?

1.2.2. Preguntas especificas

(Qué relacion existe entre la calidad del LMX y la satisfaccion laboral en el

contexto de la modalidad de teletrabajo?



1.3.  Objetivos de estudio

1.3.1. Objetivo general

Determinar como influye el teletrabajo en la relacion entre el LMX y la satisfaccion

laboral en el personal administrativo de una universidad privada.

1.3.2. Objetivo especifico

Determinar si la calidad del LMX se relaciona con la satisfaccion laboral en contexto

de la modalidad de teletrabajo.

1.4. Relevancia del estudio

El estudio busca contribuir con la validacion de la vigencia de las teorias sobre
liderazgo y satisfaccion laboral en la modalidad de teletrabajo, a través de una investigacion

de enfoque cuantitativo.

Asimismo, se busca obtener una comprension mas profunda de cémo el teletrabajo
influye en la percepcion de los trabajadores sobre su relacion con los lideres y como esto se
relaciona con su nivel de satisfaccion en el trabajo en el contexto especifico de un entorno

administrativo organizacional.

Por otra parte, ha permitido agregar nueva informacion tedrica a través de la
explicacion del fenomeno estudiado. También se verificd si el teletrabajo influye en la

relacion entre el LMX vy la satisfaccion laboral.

Desde la perspectiva practica, este estudio busca contribuir con propuestas que
permitan afianzar mayores niveles de satisfaccion laboral en el personal administrativo que
labora en la modalidad de teletrabajo, dado que la no presencialidad reduce aspectos

valorados por los trabajadores como la interaccion con el lider y los compafieros de trabajo.



1.5. Alcance

El estudio planteado se enmarca en el estamento administrativo del sector educativo
superior. Comprende especificamente al personal administrativo de una universidad privada
del Peru, escogida por conveniencia y que cuenta con una poblacion de aproximadamente
1,500 trabajadores administrativos que realizan su labor en la modalidades de teletrabajo y
presencial, es decir, cumplen su jornada laboral en un lugar habitual fuera o dentro de las

instalaciones de la universidad privada.

1.6. Limitaciones

Una de las limitaciones del presente trabajo de investigacion radica en la escasez de
literatura existente que aborde especificamente la relacion entre el lider-seguidor y la
satisfaccion laboral en el contexto del teletrabajo, especialmente en contexto nacional. La
falta de estudios previos en esta area puede dificultar la identificacion de patrones claros o
la obtencion de resultados consistentes. Por lo tanto, se debe tener en cuenta esta limitacion
al interpretar los hallazgos y considerarla como una oportunidad para contribuir a la literatura

existente sobre el tema.

Ademas, la ausencia de informacién detallada para estratificar adecuadamente la
poblacion de estudio, podria influir en la representatividad y la validez de los resultados
obtenidos. Sin una segmentacion precisa de la poblacion, la generalizacion de los hallazgos
podria ser comprometida, lo que a su vez podria limitar la aplicabilidad de las conclusiones
en contextos mas amplios. A pesar de estas limitaciones, se ha procurado maximizar la

utilidad y la fiabilidad de los datos disponibles dentro del marco establecido.



CAPITULO II. MARCO TEORICO

2.1.  Teletrabajo

Esta palabra tiene un origen griego, del término telos (a distancia) e indica que la
actividad es efectuada desde lejos, agregando un concepto en el &mbito laboral y normativo
que no se encuentra totalmente definido (Filardi et al., 2020), en ella se hace referencia a la
forma flexible para laborar fuera del lugar habitual en la que se realiza el trabajo (Hau y

Todescat, 2018; Sdnchez y Montenegro, 2019; Valencia, 2018; Medina-Masias et al., 2021).

La Organizacion mundial del Trabajo-OIT (2020), sefial6é que el teletrabajo es una
manera de cumplir con las labores encomendadas que se realizan en un lugar alejado de la
oficina o instalaciones que pertenecen a una institucion, de esta forma se evita el contacto
presencial con los compafieros de trabajo, siendo la comunicacion a través del uso de equipos
como celulares, laptop, tablet, etc., es decir que, las funciones laborales se efectuan lejos de
las instalaciones del empleador haciendo uso de las TIC (Diaz, 2014; Zukerfeld, 2020;
Tosca-Vidal, 2022).

Cabe precisar que el tiempo dedicado al teletrabajo desde el lugar destinado para tal
efecto es variable (Alvarez, 2023). Algunos autores consideran como una forma de evaluar
la intensidad del teletrabajo a la cantidad de dias por semana dedicadas para esta actividad
laboral. Para tal fin se establecieron niveles, considerando como baja intensidad cuando es
igual o menor a 1 dia, intensidad media de 2 a 3 dias e intensidad alta mayor a 4 dias (Nagata

etal., 2021).

En ese sentido, el teletrabajo ha incrementado el rendimiento laboral de los
colaboradores, mejorando su entorno social y personal al fomentar un equilibrio saludable
en el desempefio laboral y personal (Wiesenfeld, 2001; Castillo, 2010). Por lo anterior,
decidir donde se va efectuar el teletrabajo se esta empleando como requisito ante la exigencia

de mas trabajadores promoviendo la flexibilidad laboral (Torres, 2022).

También, Davis (2012) agrega que, entre las utilidades del teletrabajo, la principal se
encuentra en el lugar de ejecucion de la labor, pues se evita desplazamientos, conflictos y

entredichos con los compafieros de trabajo, reduce el abandono laboral, la falta de
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compromiso, fomentando la estabilidad y de manera reiterativa mencionan evidencias en el
aumento del rendimiento del trabajador (Kossek et al., 2006; Golden y Veiga, 2008; Pearce,
2009; Neufeld, 2010).

En esa misma linea se ha evidenciado la reduccion del estrés laboral en esta
modalidad laboral (Kossek et al., 2006), disminucion de la monotonia y el cansancio relativo
al desempefio en las actividades laborales, también, una mejor relacion en el
desenvolvimiento de la vida laboral y familiar (Golden, 2012). Asimismo, los
teletrabajadores mejoran su capacidad de autogestion, pues se desenvuelven segun su ritmo
laboral (Pérez, 2010) llegando a ser mds creativos y productivos, debido a que pueden

flexibilizar sus horarios (Tapasco-Alzate y Giraldo-Garcia, 2020).

Ademas, el trabajo a distancia ha facilitado la inclusion en el mercado laboral a
personas con discapacidad fisica, al proporcionarles la flexibilidad necesaria para adaptarse
a sus necesidades; del mismo modo que esta modalidad de trabajo ha permitido a las
personas encargarse de manera continua del cuidado de sus familiares (Burbach y Day,
2012). Mediante el uso de las TIC se ha observado el incremento en el logro de metas
laborales, que se refleja en una mayor productividad de las empresas, estrechamente

vinculada a la satisfaccion laboral (Valencia, 2018; Tapasco-Alzate y Giraldo-Garcia, 2020).

De igual manera, se report6 el incremento de la satisfaccion laboral del personal y
una mejora en el compromiso hacia su organizacion (Golden, 2012; Coenen y Kok, 2014).
Las organizaciones analizan los rasgos de personalidad de los trabajadores, disefio del
trabajo, liderazgo, apoyo organizacional y configuracion adecuada de las TIC, las cuales

dictaran las ventajas y desventajas para el teletrabajo (Guzmén & Abreo, 2017).

Es debido a lo antes mencionado que, para esta modalidad laboral las competencias
necesarias incluyen como requisitos cierto nivel de conocimientos adquiridos, habilidades
desarrolladas y capacidades como: autocontrol y autodisciplina; comunicacion efectiva y
autonomia; planificacion del tiempo y autogestion; compromiso laboral y responsabilidad,

trabajo en equipo y empatia (Medina-Masias, 2021).



En el Peru, se reglamento la Ley del Teletrabajo (Ley N° 31572), en donde se sefiala
que esta modalidad debe ser especificada en el contrato laboral, sobre todo cuando es parcial,
temporal y en comun acuerdo por ambas partes. En la ejecucion de la actividad, el empleador
tiene el derecho de verificar el cumplimiento de las obligaciones, las fallas técnicas o por
conectividad no se puede culpar al trabajador, siempre que sea reportado de manera
oportuna, para ello el trabajador debe indicar el lugar habitual donde desempefiard su
actividad laboral. Los equipos y el servicio de internet podran ser proporcionados por el

empleador, siendo esto de mutuo acuerdo entre ambas partes.

2.2. Satisfaccion laboral

Uno de los primeros investigadores en proponer una definicion de satisfaccion
laboral fue el investigador y psicologo, Edwin Locke, ¢l la defini6 como "un estado
emocional positivo siendo resultado de una percepcion de la experiencia laboral", teniendo
como dimensiones: tareas a realizar, salario, promocion y companerismo (Locke, 1976); sin
embargo, la satisfaccion laboral no solo se debe relacionar con el lado emocional sino
también dar énfasis al grado de relevancia que tiene con el comportamiento laboral (Castro
etal., 2022); de esta manera, se define la Satisfaccion Laboral como un conjunto de actitudes
desarrolladas hacia las condiciones de trabajo o hacia facetas especificas del mismo (Chiang,

et al., 2018).

De la misma manera Brammer et al. (2007) concepttan a la satisfaccion laboral como
el nivel de agrado que las personas perciben su trabajo, mientras que los autores Llovet y
Fito (2013) senalan que es el conjunto de emociones positivas que manifiesta el miembro de
una organizacion con relacion a su trabajo. Por otro lado, Closon et al. (2015) manifiestan
de que se trata de la percepcion ya sea positiva o negativa que los trabajadores caracterizan

a su situacion laboral.

Una de las teorias mds representativas que sustenta la satisfaccion laboral es la teoria
de la Motivacion-Higiene de Herzberg, quien formuld una explicacion de la conducta de
cada trabajador segin el puesto que ocupa en relacion con el salario y las relaciones
interpersonales (Garrote, 2018). Esta teoria explica como se generan las conductas de los
trabajadores en respuesta a indicadores o factores que estan relacionados a la organizacion:

el salario, la seguridad y las buenas relaciones. Para Herzberg, es posible crear un entorno
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mas sencillo y eficiente para el colaborador en donde sus expectativas no solo se alcancen

por las recompensas, si no por otros estimulos que apoyen a la idea de un bienestar laboral.

A través, de un estudio empirico, Frederick Herzberg determino que, para que exista
satisfaccion en las actividades que realiza un trabajador, depende de dos factores: intrinsecos
y extrinsecos. Los factores Intrinsecos dependeran de qué tan realizado se encuentre, del
reconocimiento, la interaccidon con los demas y la responsabilidad del colaborador; mientras
que los factores Extrinsecos o externos, se relacionan con las politicas laborales, el sueldo y
las condiciones de trabajo. Esta teoria considera solo dos factores y no visualiza las

diferentes situaciones que puedan darse (Herzberg, 1968).

De lo antes mencionado, se pude deducir en relacion a la satisfaccion que, la
importancia de sentirse conforme con la actividad laboral esta relacionada de manera directa
con el rendimiento individual y con el compromiso respecto a su organizacidn, sentimiento
que la persona presenta respecto a si mismo (Castro et al., 2022). El vinculo creado es
reforzado por la organizacion y la remuneracion que el trabajador recibe por su desempefio

laboral (Licandro, 2022).

Desde una perspectiva distinta, Torrejon-Gallo et al. (2022) manifiestan que una
forma de demostrar la satisfaccion es a través del nivel de compromiso y esto se traduce en
un aumento del sentido de logro, este vinculo fomenta la creacion de identidad e
involucramiento con su organizacion, complementan el concepto Wang y Jing (2018)
agregando que corresponde a un sentimiento de placer que los trabajadores perciben

positivamente respecto a su organizacion.

La satisfaccion laboral es un factor relevante en el ambito de la calidad de vida laboral
de las organizaciones (Bouraoui et al., 2019) y, sobre todo para el personal administrativo,
el cual debe presentar un desarrollo dindmico, productivo y de transformacion
organizacional, generando actividades y exigencias para el desarrollo de sus labores
(Montoya, et al., 2017). Para las Instituciones de Educacion Superior (IES) el recurso
humano es su base, siendo la Satisfaccion Laboral (SL) un factor relevante por estudiar,
dicha valoracion determina la forma en como se logran los objetivos, condiciones y factores

que influyen (Escobedo, et al., 2014).



Medir la satisfaccion laboral se ha convertido en el objetivo de muchas
organizaciones porque aporta a la permanencia del recurso humano; es por ello que
diferentes autores han creado escalas para evaluar el nivel de satisfaccion; autores como
Brayfield y Rothe (1951), Warr, Cokk y Wall (1979) y Weiss et. al., (1967), utilizando sus
investigaciones en muchos lugares del mundo. Este ltimo, responde al cuestionario de
Minnesota Satisfaction Questionnarie MSQ, en el cual se miden experiencias de los
trabajadores en 5 escalas que integran factores como: la supervision, la independencia, el
estatus social, condiciones de trabajo, la creatividad y la libertad de ejercer su profesion, a
su vez proporciona informacion mas especifica sobre los aspectos de un trabajo que un
individuo encuentra gratificante y las medidas mas generales de satisfaccion laboral

(Abugre, 2014; Mardanov, 2021).

2.2.1. Satisfaccion laboral y teletrabajo

La satisfaccion laboral indica en qué medida las expectativas de los trabajadores se
reflejan en su experiencia laboral (Rafferty y Griffin 2009). Se ha encontrado evidencia de
su asociacion con comportamientos individuales y organizativos como: el rendimiento, la
rotacion, el comportamiento civico organizativo y el comportamiento laboral

contraproducente (Judge y Kammeyer-Mueller 2012; Judge et al. 2017).

En esa misma linea, el metaandlisis realizado por Gajendran y Harrison (2007)
encontrd pruebas solidas de una asociacion positiva entre el trabajo a distancia y la
satisfaccion laboral. Sin embargo, otros estudios mencionan que el trabajo a distancia
conduce a una mayor satisfaccion laboral si se utiliza junto con el trabajo presencial, en lugar
de sustituirlo por completo, porque, de este modo, las relaciones cara a cara con los
compaifieros y la flexibilidad no altera los procesos de relaciones interpersonales en el

entorno laboral (Allen et al. 2015; Caillier, 2012).

2.3. Leader-Member Exchange Theory (LMX)

El Leader-Member Exchange (LMX: Teoria del Intercambio Lider-Seguidor) tiene
sus raices en la teoria del intercambio social (Blau, 1964), en ella se considera que la
reciprocidad de los intercambios materiales y no materiales contribuye a la calidad de la

relacion LMX (Liden et al., 1997). Los jefes poseen una variedad de recursos posicionales
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que pueden intercambiar con un trabajador y que implican bienes materiales y no materiales.
Los directivos también pueden compartir u ocultar informacion valiosa al interactuar con los
subordinados, o pueden optar por participar en tutorias u otras interacciones
socioemocionales (Graen y Scandura, 1987), de la misma manera los trabajadores también
pueden ofrecer recursos que son valorados por los jefes, como hacer un esfuerzo extra,
mostrar una mayor dedicacion para lograr los objetivos de sus supervisores o demostrar un

mayor compromiso organizativo (Graen & Uhl-Bien, 1995).

Por otro lado, segin la teoria del intercambio Lider-seguidor, los supervisores
emplean un marco de intercambio social, en el que se establecen diferentes tipos de
relaciones con los subordinados, que van de intercambios de menor a mayor calidad (Kang
et al. 2011). Asi, cuanto mayor es la calidad de la relacion, mayor es la experiencia de

confianza, vinculacion mutua y respeto.

Este patron de respuesta reciproca, en el que el comportamiento del individuo
depende de los recursos personales y posicionales del directivo, proporciona la base a través
de la cual las relaciones LMX de alta calidad pueden influir en los resultados laborales

individuales (Golden y Veiga, 2008).

La relacion entre supervisores y trabajadores no solo puede analizarse utilizando la
teoria del intercambio social. También puede basarse en la teoria del rol, segin la cual las
personas promulgan comportamientos predecibles basados en su rol socialmente reconocido
en el momento actual (Biddle 1986). Siguiendo este enfoque, los supervisores -como tales-
deberian apoyar a los trabajadores de su grupo de trabajo en el cumplimiento de sus tareas
laborales porque esto forma parte de su rol. Este proceso también deberia darse con el trabajo
a distancia, aunque esta modalidad implica dificultades adicionales para los supervisores,

agravadas por la distancia y las posibilidades de supervision mas dificiles (Mello 2007).

Terpstra-Tong et al. (2020), manifestaron que el Leader-Miembro Exchange (LMX)
es un enfoque relacional del liderazgo que examina la relacion diadica entre los subordinados
(miembros) y sus supervisores inmediatos (lideres); de esta manera la relacion entre lideres
y trabajadores afectara varios aspectos de la organizacion, como afirman Golden y Veiga

(2008), estos estudiosos encontraron que las relaciones de alta calidad, demostraron los
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niveles mas altos de compromiso, de satisfaccion laboral y desempefio en relacion con

aquellos que trabajaron menos extensivamente en este modo.

De acuerdo con la teoria relacional, el LMX prioriza la calidad de la relacion entre
lideres y miembros, por lo que LMX puede centrarse en generar confianza (Meyer & Allen,
1990, Byun et al., 2017). Por lo tanto, la confianza en la organizacion se puede generar
implementando LMX que fortalece la relacion entre lideres y miembros. LMX postula que
los lideres desarrollan relaciones de diversa calidad con los miembros a través de un proceso

de creacion de roles (Graen & Uhl-Bien, 1995).

En ese orden de ideas, el LMX presenta factores que pueden mantener la relacion
dentro de la organizacion. Segin Mamani-Guzman et al. (2023), refiriéndose a la teoria
relacional de Meyer y Allen hay tres aspectos importantes para explicar el compromiso
dentro de las organizaciones: Primero, el compromiso afectivo que muestra la preferencia
personal por permanecer dentro de una organizacidon debido a factores como buen salario,
mejores supervisores, posicion y estatus, tal preferencia de una organizacién. En segundo
lugar, el compromiso de permanencia que aparece en la conciencia de una persona sobre los
costos y otros costos al cambiar de organizacion o, en otras palabras, cuando los trabajadores
sienten que deben permanecer en su organizacion porque temen que el monto del salario y
los beneficios no mejoren si cambian a otra organizacion. Tercero, compromiso normativo
que muestre el sentimiento de responsabilidad de los trabajadores hacia su organizacion;

sienten que el compromiso es correcto y real.

En cuanto a la teoria de la reciprocidad, fue formulada por Gouldner (1960) quien
senala que es el resultado de un comportamiento cultural normado por la sociedad, por
ejemplo, las personas corresponden su ayuda hacia quienes lo ayudaron previamente,
también, se puede mencionar que las personas no ocasionaran algin tipo de perjuicio a
quienes lo ayudaron en el pasado, por ello Gouldner explica que la teoria de la reciprocidad
resulta en un acuerdo intrinseco para las relaciones humanas, en ese sentido, la persona que
ofrece un servicio ayudando a otra, supone que el receptor le devolvera la ayuda de manera

reciproca (Roth, 2005)
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La teoria Leader-Member Exchange (LMX: Teoria del Intercambio Lider-Seguidor)
indica que los lideres no realizan un estilo nico de liderazgo frente a un grupo, sino que
aplican relaciones individuales y personales de liderazgo respecto a cada trabajador. Autores
como Sharif'y Scandura (2017) sefialan, que las relaciones de liderazgo entre subordinado y
jefe se establecen a través de los intercambios o interacciones que ocurren durante el

desempefio de las funciones que competen al jefe y al subordinado en sus roles en la empresa.

Existe un fendmeno en algunos subordinados, denominado “asistentes de confianza”,
que se presenta cuando algunos trabajadores perciben relaciones cercanas y amigables con
su lider. Estos trabajadores se comprometen en labores que estdn fuera de las funciones
correspondientes al puesto, generando en ellos una mejor percepcion con el jefe. Sin
embargo, sucede todo lo contrario cuando la relacion no es reciproca y el trabajador asume
un rol distante, encomendandose para hacer solo lo indicado de manera puntual con su
descripcion de puesto (Graen & Uhl-Bien, 1995). Esto no deberia suceder pues lo esperado
es que los lideres en un grupo se relacionen de manera positiva y con calidad alta frente a
sus subordinados, sin restricciones de cordialidad, tiempo o recursos, para que estos perciban

igual de oportunidades.

En otras palabras, en un intercambio de alto nivel, los gerentes desarrollan una
especie de grupo de confianza con sus trabajadores y en un intercambio de bajo nivel, la
relacion gerente-trabajador es basicamente de supervision y de naturaleza menos personal
(Scandura, et al., 2017). Los lideres que funcionan dentro de un grupo de confianza también
delegan responsabilidad, lo que puede ocurrir antes del desarrollo de la relaciéon como un
método para evaluar la confianza y las capacidades, y luego como una forma de recompensar

a los trabajadores y expresar aprobacion por su trabajo (Delgado-Bello y Gahona, 2022).

Resulta de particular interés la interaccion del Lider-miembro relacionado con los
grupos de trabajo, pues se muestran diferentes resultados favorables en el plano
organizacional, es decir, la integracién de la produccion individual como resultado de un
esfuerzo cooperativo (Abu Bakar y McCann, 2015; Seibold et al., 2014; Northouse, 2007;
Hogg, 2006). En dicho contexto, corresponde al lider designar labores y recursos dirigidos
en concordancia a las habilidades de cada trabajador, ello fomenta el compromiso, el
desempefio de cada integrante del grupo (Le Blanc y Gonzales Roma, 2012; Naidoo et al.,

2011; Stewart y Johnson, 2009; Liden et al., 2006).
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En marco con las teorias, se determina el constructo del LMX, con la finalidad de
medir la calidad del vinculo Lider — seguidor. Se utiliz6 el instrumento de 7 items el cual fue
propuesto por Scandura y Graen en 1984 y posteriormente adaptado por Graen y Uhl-Bien
en 1995. Esta escala se conoce como la "escala LMX-7" y ha sido una de las herramientas
mas utilizadas en la investigacion sobre la teoria del intercambio lider-miembro (LMX)

(Schriesheim et. al 1999).

El LMX-7 evalua la percepcion del seguidor sobre su relacion con el lider. Los items
se centran en aspectos como la confianza, el respeto mutuo, la comunicacion abierta y el
nivel de influencia en la toma de decisiones. Los items se miden en una escala tipo Likert de
5 puntos, donde 1 indica "totalmente en desacuerdo”, y 5 expresa "totalmente de acuerdo".

La puntuacion total refleja la calidad de su relacion con el lider.

Graen y Uhl-Bien (1995) han realizado contribuciones significativas al constructo de
LMX, destacando que estas relaciones de intercambio no son estaticas, sino que evolucionan
con el tiempo. Existen tres fases en el desarrollo de las relaciones LMX: la fase de rol
externo, donde el lider y el seguidor se estan conociendo; la fase de rol interno, donde se
establece un intercambio mutuo de recursos y apoyo; y la fase de rol integrado, donde la

relacion se fortalece y se basa en una confianza sélida.

Para, Liden et al. (2000) los hallazgos muestran que la calidad de las relaciones
interpersonales entre gerentes y trabajadores tiene un impacto en el sentido de
empoderamiento de los trabajadores. Gémez y Rosen (2001) también encontraron una
relacion significativa entre LMX y el empoderamiento de los trabajadores. Los miembros
del grupo interno se sienten mas empoderados que los miembros del grupo externo, ya que
el gerente, al delegar mas autoridad y responsabilidades a los miembros del grupo interno,
les otorga mas apoyo emocional y los incluye en el proceso de toma de decisiones. Ademas,
los trabajadores que mantienen LMX de alto nivel demuestran una mayor responsabilidad
hacia la organizacion y, por lo tanto, contribuyen mas. Ademads, un alto nivel de intercambio

exige confianza, apoyo y lealtad mutuos entre el lider y los trabajadores (Asgart et al., 2008).
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En algunas investigaciones se ha observado que el LMX con alta calidad genera
vinculos positivos hacia los supervisores, presenta un mejor ajuste frente a los
requerimientos del puesto de trabajo y una percepcion menos sacrificado, razén por la cual
se incrementan los niveles de satisfaccion con el trabajo (Kapil y Rastogi, 2018; Sadiq y
Qadeer, 2017). Por otra parte, las caracteristicas como la frecuencia, el tiempo y la calidad
del contacto con los subordinados pueden determinar la relacion LMX. Segin autores como
Graen & Uhl-Bien (1995), esta se va ajustando conforme al crecimiento de la relacion entre
estos sujetos. Al inicio, el trato sera como desconocidos, o dos personas que se tienen poca
confianza, y solo serd ajustado por la formalizacién y dependencia jerarquica; la relacion
evoluciona cuando uno de ellos ofrece algo y en la relacion existen intercambios mas

frecuentes, generando confianza y trato especial en la relacion laboral.

Existe la fase denominada “asociacion madura”, este nivel reconoce afinidad entre
jefe y trabajador es mas estrecha, los favores laborales tienen un sentido emocional no
remunerados, es decir, existen caracteristicas como el respeto, confianza, solidaridad y
apoyo en sus relaciones dentro del trabajo, en esta fase, el lider proporciona conocimientos
de asistencia y provee de feedback constructivo a su colaborador, iniciando el denominado

liderazgo transformacional (Bass, 1985).

2.3.1. Liderazgo y la satisfaccion laboral

La relacion del trabajador con el cumplimiento de sus expectativas en el ambito
laboral guarda relacion con el trato hacia sus superiores, sobre todo en la forma como se
manifiesta el estilo de liderazgo (Torrejon-Gallo et al., 2022). Ademas, los lideres
comunican una vision a sus subordinados e incrementan el compromiso de estos
sensibilizandolos y concientizandolos a través de la calidad de las relaciones interpersonales.
En una revision exhaustiva de la literatura, Liden et al. (1997) concluyeron que existe una
asociacion positiva entre LMX y la satisfaccion laboral, es decir, cuando mejora la relacion
entre el lider-seguidor, también mejora la satisfaccion laboral. La amplia variedad de
entornos y las distintas condiciones en las que se llevo a cabo esta investigacion subrayan la
importancia y la fuerza de esta relacion, conclusiones que se ven reforzadas por el
metaanalisis de Gerstner y Day (1997), que tuvo en cuenta tanto la satisfaccion general como

la satisfaccion con el supervisor.
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Autores, como Hanysha et al. (2012) y Long et al., (2016) enfocaron sus estudios
sobre los efectos del lider transformacional en las organizaciones, reportd que dicho estilo
de liderazgo fomenta una relacion positiva sobre la satisfaccion laboral. Actualmente, segiin
Bedoya et al. (2017) manifiestan que las personas muchas veces se encuentran motivadas en
su desempefio laboral, aunque estas no cumplan con sus expectativas, de esta manera se
enfrentan a situaciones adversas propias del desempefio laboral como son: actividad laboral,
monotonia, sistemas de contratacion, remuneracion, lugares y condiciones de inseguridad,
los cuales provocan en la persona condiciones de insatisfaccion, asistencia improductiva y

fluctuante.
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CAPITULO III. METODO DE INVESTIGACION

3.1.Modelo e hipotesis

3.1.1. Modelo de investigacion

En los ultimos afios, la modalidad de teletrabajo esta incrementandose (Mauricio,
2021), utilizando las tecnologias y propiciando un campo abierto a la investigacion en el
campo educativo. En este contexto, esta investigacion busca profundizar el entendimiento
de como la calidad de la relacion lider-subordinado (LMX), como variable independiente,
se relaciona con la variable dependiente, satisfaccion laboral, en ambientes de teletrabajo.
Para conocer esta asociacion, se examinara un posible efecto moderador del teletrabajo, tal

como se aprecia en el modelo de investigacion (Figura 1).

Figura 1: Modelo de investigacion

Teletrabajo

H2

LMX Satisfaccion laboral

v

H1

Fuente: Elaboracion Propia

3.1.2. Hipdtesis

Diversos estudios determinan la relacion entre el LMX y la satisfaccion laboral,
considerando que el teletrabajo conlleva nuevas demandas, sobre todo en el sector
universitario. Asi, en Turquia, Esitti & Kasap (2020) investigaron el impacto de la variable
LMX en las capacidades dindmicas de trabajadores y la satisfaccion laboral; como resultados
se obtuvieron que el LMX posee un impacto positivo y significativo en las capacidades

dinamicas y la satisfaccion laboral en los colaboradores de la empresa.

17



Por otro lado, existe una correlacion positiva entre el enriquecimiento laboral de los
seguidores y la calidad del LMX (Lapierre, et al., 2006) con niveles Optimos de
caracteristicas laborales que se ha demostrado que influyen positivamente en la satisfaccion
laboral (Parker y Ohly, 2008). Sobre la base de las publicaciones analizadas, nuestra
investacion se enfocara en comprobar si esta relacion se mantiene dentro del sector educativo
universitario para el personal administrativo y, en ese sentido, se formula la siguiente

hipotesis:

H1: Existe relacion directa entre la calidad del LMX y la Satisfaccion Laboral

en el contexto de la modalidad de teletrabajo.

Es mas, al cumplir con el equilibrio entre el trabajo y la vida personal durante el
proceso de trabajo desde casa en la era de la pandemia, cada trabajador cuenta con el apoyo
del derecho a la flexibilidad y la autonomia para regular y equilibrar la vida laboral y no
laboral (Irawanto et al., 2021). Esto desencadena la fortaleza y la confianza que tienen para
satisfacer las necesidades entre los roles familiares y laborales y se apoya en el derecho a la
flexibilidad y la autonomia, lo que puede generar sentimientos positivos sobre su nivel de
satisfaccion laboral (Qiu & Dauth, 2022). Asi lo reportan investigaciones que indican que el
equilibrio entre la vida laboral y personal tiene un impacto positivo y sustancial en la
satisfaccion laboral (Irawanto et al., 2021; Qiu & Dauth, 2022). El personal que labora fuera
de la oficina al tener flexibilidad y autonomia en sus horarios pueden coordinar todos los
aspectos de sus vidas sin forzar un aspecto particular sobre otros aspectos (Campo et al.,

2021).

Dado que el teletrabajo proporciona una mayor libertad y flexibilidad (Duxbury et
al.,, 1998; Hill et al.,1996), lo que aumenta el nivel de autonomia e independencia del
individuo (Kurland y Egan, 1999), esperamos que trabajar en un determinado nivel de
intensidad de teletrabajo podria influir en la asociacion entre LMX y satisfaccion laboral. En
concreto, los teletrabajadores disfrutan de una mayor sensacion de control sobre su trabajo
(Dubrin, 1991; Wright, 1993), lo que fomenta empleos mas interesantes y satisfactorios. Es
probable que estos mayores sentimientos de autonomia y realizacion cuando se trabaja
mucho en esta modalidad induzcan sentimientos adicionales de obligacion de corresponder
(Rhoades y Eisenberger, 2002) y actien para reforzar el respeto y el agrado inherentes a las

relaciones LMX de alta calidad (Graen et al., 1982a, b). Por lo tanto, es probable que la
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satisfaccion laboral aumente mas en el caso de los que trabajan mucho en comparacion con

los que trabajan poco en teletrabajo.

De lo descrito en el parrafo anterior se desprende, que el nivel de intensidad en el
teletrabajo podria tener un efecto sobre la relacion entre el LMX y la satisfaccion laboral,

por lo que se plantea la siguiente hipotesis:

H2: El teletrabajo modera la relacion entre el LMX y la satisfaccion laboral en
el personal administrativo de una universidad privada de tal manera que a
mayor intensidad de teletrabajo mayor sera el efecto positivo de la relacion

entre LMX y satisfaccion laboral.

19



CAPITULO IV. DISENO Y METODO

4.1.Diseiio de la investigacion

El presente trabajo de investigacion se sustenta en el enfoque de investigacion
cuantitativo, segun Ramirez (2019). Esta perspectiva se establece como una soélida
herramienta metodoldgica que tiene como proposito analizar y comprender fenomenos a
través de la recopilacion y el analisis estadistico de datos numéricos. Ademas, la eleccion de
este enfoque se fundamenta en su capacidad para proporcionar resultados cuantificables y
verificables, lo que permite una evaluacion rigurosa de hipotesis y la formulacion de

conclusiones respaldadas por evidencia sélida.

Asimismo, se respalda y adopta el disefio de investigacion no experimental siguiendo
la perspectiva delineada por Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) corresponde el disefio
que se presenta como una herramienta fundamental para abordar y analizar fendémenos sin
intervenir directamente en variables o manipular situaciones a través de mediciones
repetitivas. Se busca explorar y comprender relaciones y patrones en el area de estudio sin

modificar intencionalmente las condiciones naturales.

Siguiendo el detalle del disefio escogido, se sefala como caracteristica el corte
transversal de esta forma de desarrollo de la investigacion en el que los detalles del estudio
se enfocan a un momento, tiempo y espacio determinado por las circunstancias de la
recopilacion de la informacion (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018). Es decir que, este
enfoque metodologico se establece como una herramienta fundamental para examinar
relaciones, tendencias y caracteristicas presentes en un grupo de participantes en un
momento especifico, la cual busca analizar de manera simultanea y puntual las variables de
interés en la poblacion de estudio. La eleccion de este disefio se basa en su capacidad para
capturar una instantanea representativa de la realidad en un periodo determinado, lo que
facilita la identificacion de asociaciones y patrones que pueden contribuir a una comprension

mas profunda del fenomeno bajo investigacion.
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4.2.Poblacion y muestra

Poblacion

Segun Otzen y Manterola (2017), la poblacién se refiere a un conjunto de todos los
casos en estudio que tienen en comun una serie de especificaciones o caracteristicas en
comun. La poblacion de esta investigacion se describe como el personal administrativo,
hombres y mujeres de una universidad privada que realizan labores bajo la modalidad de
teletrabajo al menos un dia por semana. El numero de trabajadores administrativos que
laboran en dicha universidad corresponde a un total 1,500 trabajadores aproximadamente a

noviembre 2022, segun la informacion general proporcionada por la institucion.

Muestra

La muestra es una parte de la poblacioén que se utiliza para poder obtener resultados
e inferirlos a la poblacion. En esta investigacion, la muestra estuvo conformada por el
personal administrativo, hombres y mujeres de una universidad privada, que aceptaron

participar luego de leer el consentimiento informado.

Para conocer el tamafio de muestra requerido, se utilizé un nivel de confianza (1.96),
margen de error (0.05), es asi que la formula de poblaciones finitas determind que se debe

aplicar a una muestra minima de 306 individuos.

2 (0*q) (19705708
N7 (ora /N 0.05% + (1.96)? (0.5 * 0.5) / 1500
n=305.83
Donde: n= 306

n=Tamafio de la muestra
N=Tamafio de la poblacion: 1500
p= Eventos favorables:0.5

g= Eventos desfavorables: 0.5
Z=Nivel de confianza: 1.96

e= error: 0.05
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Muestreo

En este trabajo de investigacion se utiliz6 un enfoque de muestreo aleatorio para la
seleccion de la muestra. Este método se eligid con el objetivo de garantizar la
representatividad y la imparcialidad en la eleccion de los participantes. Asimismo, se realizo
la combinacion del muestreo aleatorio con una pregunta de descarte en el disefio de la
investigacion para garantizar la integridad y la validez de los resultados, minimizando el
potencial de influencias externas o sesgos que podrian afectar la interpretacion de los

hallazgos.

La muestra se ha conformado por conveniencia a través de la distribucion del
instrumento con apoyo del personal jefatural de la entidad para la distribucion entre los
miembros de sus areas de trabajo. Teniendo un alcance total de 390 sujetos quienes
completaron el instrumento, descartando a 84 de ellos que se encuentran solo en trabajo
presencial. La muestra qued6 conformada por 306 sujetos, los cuales 16.67% representan las
edades de 18 a 25 afios, el 37.91% de 26 a 32 afios, 29.74% de 33 a 45 afios y 15.69% de 45
afios a mas. En relacion a los niveles de intensidad de teletrabajo se obtiene que el 64.38%
se encuentra en un nivel alto, el 20.92% en un nivel medio, mientras que el 14.71% se
encuentra en un nivel bajo. Finalmente, estos trabajadores cuentan con un tiempo de servicio
del 13.73% menor a 6 meses, €l 17.97% de 6 meses a 1 afio, el 25.82% de 1 afio a 3 afios,

mientras que el 42.48% presenta un tiempo de servicios mayor a 3 afios.

4.3.Medicion de las variables

Las variables fueron medidas a través de la cuantificacion producto de las respuestas
del instrumento elaborado. El cuestionario constd de 27 preguntas de respuesta de opcion
multiple, el cual se presenta en el Anexo 1. Las opciones de respuesta se presentaron en una
escala tipo Likert, donde cada opcidn facilitd a los participantes expresar su percepcion. El
instrumento proporcion6 una base confiable para cuantificar las variables, permitiendo asi
un analisis de la moderacion del teletrabajo en la relacion entre LMX y satisfaccion laboral

en el contexto de esta investigacion.
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LMX

Las percepciones de los participantes respecto a la calidad de su relacion con su lider
fueron medidos a través de la escala del intercambio lider-seguidor (LMX), desarrollado por
Scandura y Graen (1984). Es una variable unidimensional constituida de 7 items, en escala
de respuesta multiple, desde totalmente en desacuerdo (1) a totalmente de acuerdo (5), esta
valoracion hizo que la percepcion de los encuestados se torne cuantitativa, permitiendo el

uso de las pruebas estadisticas para dar consistencia a los resultados.

A continuacion, se presentan los enunciados del instrumento:

1. Conozco qué tan satisfecho se encuentra mi lider respecto a mi trabajo.
Mi lider comprende mis problemas y necesidades de trabajo.

Mi lider reconoce mi potencial.

Rl

Mi lider usa su autoridad/poder formal para ayudarme a solucionar mis problemas

de trabajo.

5. Mi lider usaria los recursos o privilegios de su autoridad/poder formal para abogar
por mi si fuese necesario.

6. Tengo suficiente confianza en mi lider como para defender y justificar su decision

aun si no se encuentra presente para hacerlo por si mismo/a.

7. Mi relacion de trabajo con mi lider es muy efectiva.

Tabla 1: Calidad de LMX

Calidad de LMX Puntaje Puntuacion
Bajo 7-16 1
Medio 17-26 2
Alto 27-35 3

Fuente: Elaboracion propia
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Teletrabajo

La participacion de esta variable se ha enfocado como una forma de reinsertarse en
la vida laboral post pandemia y condujo al analisis del trabajo no presencial o el teletrabajo.
En dicho contexto es que al aplicar el instrumento obliga a especificar el nivel de intensidad
de teletrabajo realizado por cada trabajador administrativo de la universidad privada,
contexto en el que se realiz6 la investigacion. Para la evaluacion de la variable, se ha
considerado tres niveles de acuerdo a los dias dedicados al teletrabajo (Nagata et al., 2021),

los cuales se pueden apreciar en la siguiente tabla:

Tabla 2: Niveles de intensidad de teletrabajo

Nivel de intensidad de
Cantidad de dias a la semana Puntuacion
Teletrabajo
Baja 1 dia a la semana 1
Media 2-3 2
Alta Mas de 4 dias 3

Fuente: Elaboracion propia

A continuacidn, se presenta los niveles de intensidad de teletrabajo de la teoria aplicada:

Intensidad del teletrabajo: ;Cuéntos dias a la semana trabaja?

1. Baja, 01 dia a la semana

2. Media, 02 a 03 dias a la semana
3. Alta, mas de 04 dias a la semana
4

Solo trabajo presencial
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Satisfaccion laboral

El cuestionario de Minnesota Satisfaction Questionnaric MSQ (Weiss, Dawis,
England, & Lofquist, 1967) tiene una version completa de 100 items. Sin embargo, para
efectos del estudio, la satisfaccion laboral se determind mediante la aplicaciéon mas comun
del instrumento en su version corta de 20 items. Se recoge la percepcion con una escala tipo
Likert de cinco puntos, del 1 al 5 (Muy satisfecho, satisfecho, ni satisfecho ni insatisfecho,
insatisfecho y muy insatisfecho Considera dos factores: satisfaccion intrinseca y satisfaccion

extrinseca (Noboa et al., 2019) a fin de precisar el nivel de satisfaccion de los colaboradores.

Tabla 3: Dimensiones de Satisfaccion Laboral

Factores
Variable Preguntas
motivacionales
Intrinsecos 1,234,789, 10,
Satisfaccion laboral 11, 15,16, 17, 18, 20
Extrinsecos 5,6, 12, 13,14, 19

Fuente: Elaboracion Propia

Tabla 4: Niveles de satisfaccion laboral

Nivel de Satisfaccion . .,
Puntaje Puntuacion
Laboral
Bajo 20-46 1
Medio 47-73 2
Alto 74 - 100 3

Fuente: Elaboracion propia

A continuacion, se presentan los enunciados del instrumento:
1. Poder mantenerme ocupado(a) todo el tiempo.
2. La oportunidad de hacer mi trabajo solo(a).
3. La oportunidad de hacer cosas diferentes de vez en cuando.
4. La oportunidad que me provee mi trabajo para ser alguien importante en la
comunidad.
5. La manera en que mi jefe(a) trata a sus empleados.

6. Cuan competente es mi supervisor(a) al tomar decisiones.
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7. Poder hacer cosas que no vayan en contra de mis principios.

8. La seguridad de empleo que me provee mi trabajo.

9. La oportunidad de hacer cosas para otras personas.

10. La oportunidad de indicarle a otras personas las cosas que tienen que hacer en su
trabajo.

11. La oportunidad de trabajar en algo en que haga uso de mis habilidades.

12. La manera en que las politicas de la compafia son puestas en practica.

13. El salario que recibo y la cantidad de trabajo que llevo a cabo.

14. Las oportunidades de progreso en este trabajo.

15. La libertad para tener criterio propio.

16. La oportunidad de experimentar mis propios métodos para llevar a cabo el trabajo.

17. Las condiciones de trabajo.

18. La forma en que mis compaieros de trabajo se llevan entre si.

19. Los elogios que recibo por hacer un buen trabajo.

20. El sentido de logro que obtengo de este trabajo.

4.4.Recopilacion de datos

Los participantes accedieron a responder el instrumento voluntariamente. El enlace
del instrumento se distribuyd mediante un canal de comunicacion de la universidad privada
a través del nimero de celular institucional de los trabajadores administrativos. Se aplicé en

forma andonima, via online.

Una vez finalizada esta etapa, los datos fueron organizados en una base de datos

Excel para su posterior procesamiento y analisis.

4.5.Procedimiento

Se realiz6 una prueba piloto, para ello se aplicaron los instrumentos a 30 trabajadores
con caracteristicas similares a la poblacion elegida, es decir, personal administrativo de una
universidad privada. Al ser un cuestionario con formato de respuesta multiple se utilizo la
prueba estadistica Alpha de Cronbach para medir la confiabilidad. Los datos recopilados se
subieron al software SPSS v.27 y se realiz6 la prueba de fiabilidad, los resultados se

compararon con la escala George y Mallery (2003) para ser interpretados.
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Figura 2: Resultados de la aplicacion de la prueba piloto para el LMX

Escala: LMX

Resumen del procesamiento de los casos

M

%

Casos  Validos
Excluidos?®
Total

30
0
30

1000
0
1000

a. Eliminacidn por lista basada en
todas las variahles del

procedimiento.

Estadisticos de fiahilidad

Alfa de

M de

Zronbach elementas

880

7

Fuente: Elaboracion propia

La fiabilidad del instrumento que evalua el LMX es solida, obteniendo un coeficiente

Alfa de Cronbach de a: ,880 segtn la evaluacion realizada por George y Mallery (2003), lo

que se considera un resultado significativamente positivo. La data de la prueba piloto se

encuentra en el Anexo 2.
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Figura 3: Resultados de la prueba piloto en la variable satisfaccion laboral

Escala: SATISFACCION LABORAL

Resumen del procesamiento de los casos

M %
Casos  Validos a0 100,0
Excluidos?® 0 0
Total 30 100,0

a. Eliminacian por lista hasada en
todas las variables del
procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de I de
Cronbach elementos

254 20

Fuente: Elaboracion propia

La fiabilidad del instrumento que evalta la satisfaccion laboral es sélida, obteniendo
un coeficiente Alfa de Cronbach de a: ,854 segun la evaluacion realizada por George y
Mallery (2003), lo que se considera un resultado significativamente positivo. La data de la

prueba piloto se encuentra en el Anexo 3.

Después de confirmado el nivel de la confiabilidad, el cuestionario se aplico a la
muestra seleccionada. Los datos se transcribieron en un archivo Excel y se ingres6 al
software SPSS v.27 para realizar la prueba de normalidad, ello permitio saber si los datos
recopilados corresponden a una distribucion paramétrica o no paramétrica. Cabe precisar
que la prueba de normalidad se efectu6 con el estadistico de Kolmogorov-Smirnov debido a

que el tamafio de muestra es mayor de 50.

Los resultados de la prueba determinaron un p valor de 0.000 para cada una de las
variables, como resultdé ser menor que 0.05 (ver Tabla 5) evidencian que los datos
recopilados corresponden a una distribucion no normal, debido e ello se deduce que la prueba

de correlacion a emplear en la investigacion corresponde al Rho de Spearman.
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Posteriormente se probaron las hipotesis y se determinaron si hay relacion y/o moderacion

con las variables de estudio, se aplico la regresion logistica ordinal.

Tabla 5: Prueba de normalidad

Kolmogorov - Smirnov

Variables Estadistico gl Sig.
Intensidad de Teletrabajo ,396 306 ,000
LMX ,205 306 ,000
Satisfaccion Laboral ,200 306 ,000

Fuente: Elaboracion propia
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CAPITULO V. RESULTADOS

Los datos recopilados sobre las variables fueron trabajados en la hoja de calculos Excel, lo
que facilitd su procesamiento por el programa SPSS mediante el analisis descriptivo y luego
inferencial. A continuacion, se presentan los principales resultados que responderan a los

objetivos propuestos:

5.1.Resultados descriptivos

En la tabla 6, se muestran los estadisticos descriptivos como la media y desviacion
estandar (d.e.), para las variables Satisfaccion Laboral y LMX, mientras que, para las
variables categoricas Edad, tiempo de servicio y Teletrabajo se muestran sus porcentajes.

Tabla 6: Estadisticos descriptivos

Variables Estadistico descriptivo
Media d.e. % (n)
1. Satisfaccion Laboral 76.16 21.99
2. LMX 25.77 8.195
3. Teletrabajo
Bajo 14.7 (45)
Medio 20.9 (64)
Alto 64.4 (197)
4. Tiempo de Servicio
Menor a 06 meses 13.7 (42)
De 06 meses a un afio 18.0 (55)
De 01 afio a 03 afios 25.8(79)
De 03 afios a mas 42.5 (130)
5. Edad
18 - 25 16.7 (51)
26 -32 37.9 (116)
33-45 29.7 (91)
45 a mas 15.7 (48)

Fuente: Elaboracion propia
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La satisfaccion laboral de los entrevistados se encuentra en un nivel alto de
satisfaccion (76.16 en promedio); mientras que el LMX se ubica en el nivel medio (25.77 en
promedio). El 64.4% de los empleados se encuentran laborando mas de 4 dias a la semana
usando la modalidad de Teletrabajo. El 42.5% de los empleados se encuentran laborando
por mas de tres afios y la mayoria de los empleados que son el 37.9%, tienen edades entre

26 a 32 afios.

5.2.Resultados cuantitativos

En la tabla 7 se presentan la matriz de correlaciones y de las variables involucradas
en el estudio, también presentan los coeficientes de confiabilidad (alfa de cronbach) para
las escalas.

Tabla 7: Tabla de correlaciones bivariadas y coeficientes de confiabilidad (alfa de
cronbach) de las variables bajo estudio.

Correlaciones Correlacion Rho de Spearman Coeficiente
Confiabilidad
Tiempo de
Edad servicio LMX Teletrabajo
Tiempo de servicio ,395™
LMX 0.015 ,147* 0.88
Teletrabajo 0.029 0.095 ,342™
Satisfaccion Laboral 0.074 ,1347 701 286" 0.85
Fuente: Elaboracion propia *Correlacion significativa al nivel de .05 N=306

**Correlacion significativa al nivel de .001

Se observa que la variable satisfaccion laboral tiene correlacion positiva alta con el
LMX, una correlacion positiva baja con el teletrabajo y una correlacion positiva muy baja
con el tiempo de servicio. Por otro lado, observamos correlacion positiva baja entre el
teletrabajo y el LMX, una correlacion positiva muy baja entre el tiempo de servicio con

LMX y una correlacion positiva baja entre el tiempo de servicio con la Edad.
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La confiabilidad de las escalas LMX y satisfaccion laboral son de 0.88 y 0.85
respectivamente, lo cual se interpreta como nivel de confiabilidad buena. Esto indica que las
preguntas o elementos en una escala de medicion estdn correlacionados de manera
consistente y que miden de manera confiable la variable que se est4 evaluando; es decir, que
las respuestas de los participantes tienden a ser coherentes y estables, lo que sugiere que la

escala es confiable y precisa en la medicion.

Tabla 8: Tabla de correlaciones bivariadas de las variables en estudio con la satisfaccion
laboral intrinseca y extrinseca.

Correlaciones Correlacion Rho de Spearman
Edad Tiempode e Teletrabajo
servicio
Satisfaccion intrinseca 0.085 0.145%* 0.688** 0.313**
Satisfaccion extrinseca 0.054 0.122* 0.701** 0.241**

Fuente: Elaboracion propia **. La correlacion significativa p<0,01. * . La correlacion significativa p< 0,05.

Se observa que la variable satisfaccion laboral intrinseca tiene una correlacion
positiva moderada con el LMX, una correlacion positiva baja con el teletrabajo y una

correlacion positiva muy baja con el tiempo de servicio

Se observa que la variable satisfaccion laboral extrinseca tiene una correlacion
positiva alta con el LMX, una correlacion positiva baja con el teletrabajo y una correlacion

positiva muy baja con el tiempo de servicio.

En el estudio se plante6 dos hipoétesis, las cuales fueron comprobadas a través de
modelos de regresion lineal multiple y modelos regresion lineal jerarquicos. Para la hipotesis
01, se aplico un modelo que compruebe la influencia positiva de LMX en la satisfaccion
laboral del personal administrativo bajo la modalidad de Teletrabajo y para la hipotesis 02,
se aplico un modelo de regresion lineal jerarquica que compruebe la moderacidon que tiene
el Teletrabajo sobre la relacion entre el LMX con la satisfaccion laboral. Los resultados son

presentados en la Tabla 9.
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Tabla 9: Estimacion del efecto moderador del Teletrabajo sobre la relacion entre LMX con
la Satisfaccion laboral.

Variables Modelo 1 Modelo 2 Modelo 3 Modelo 4 Modelo 5
B e.t. B e.t. p e.t. p e.t. B e.t.
Edad 0.012 1.412 0.548 0.998 0.527 0.99 0.303 0.992
Tiempode 3 6o1% 1244 1326 0889 1182 0884 0997 0.885
servicio
LMX 1.894** 0.108 1.796** 0.115 2.478** 0.367 2.579** 0.359
Teletrabajo 3.061* 1.269 9.709* 3.629 10.666* 3.549
Teletrabajo * *
LMX -0.288 0.147 -0.324* 0.145
R2Ajustado 0.026 0.514 0.522 0.534 0.531
AR? 0.006 0.008
F para AR? 5.115* 108.548* 84.163* 3.818 5.021%*

Fuente: Elaboracion propia
Nota: Los modelos de regresion son estimados con el intercepto. * p<0.05, ** p<0.01

En el modelo 1 se observa que la variable de control de tiempo de servicio aporta
significativamente a la Satisfaccion Laboral (p<0.05). Sin embargo, en el modelo 2 dicha
variable de control no presenta las significancia antes sefialada. Se encontrd que solo el LMX
tiene influencia positiva significativa sobre la Satisfaccion laboral (p<0.05). Por otro lado,
se obtuvo que no hay efecto significativo entre la edad de los trabajadores con la satisfaccion

laboral en ninguno de los modelos estudiados.

El modelo 3 estimo¢ la relacion entre LMX con la satisfaccion laboral. Se encontrd
que ademas del LMX, que sugiere el modelo 2, el teletrabajo tiene influencia positiva
significativa sobre la Satisfaccion laboral (p<<0.05), por otro lado, se sigue mostrando que no
hay efecto significativo entre la edad de los trabajadores y el tiempo de servicio con la

satisfaccion laboral (p>0.05).

El modelo 4 corresponde al modelo de regresion jerarquica donde se incluye las
variables comprendidas en el modelo. Adicionalmente se incorpora en el analisis el efecto
de moderacion del Teletrabajo sobre la relacion entre LMX con la satisfaccion laboral. Se
encontro que el LMX tiene influencia positiva y estadisticamente significativa sobre la
Satisfaccion laboral (p<0.01), también se encontré que el Teletrabajo tiene una relacion
estadisticamente significativa (p<0.05). Por otro lado, se hall6 que el efecto moderador

(LMX*Teletrabajo) no es estadisticamente significativo (p>0.05) con la satisfaccion laboral,
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asi como las otras variables incluidas (edad y tiempo de servicio) que tampoco tienen efecto

significativo sobre la satisfaccion laboral.

El modelo 5, también corresponde al modelo de regresion jerarquica, pero no se
considera las variables control debido a que en los modelos anteriores se observo que no
tienen una relacion estadisticamente significativa en los modelos previos. En este analisis se
confirma la relacién positiva y estadisticamente significativa entre el LMX con la
satisfaccion laboral (p<0.01), también se encontrd que el Teletrabajo tiene una relacion
estadisticamente significativa (p<0.05). Ademas, en este analisis la variable moderacion
(LMX*Teletrabajo) paso a ser estadisticamente significativa (p<0.05). Los valores R2 y AR2
y la prueba F para AR2 confirman que los modelos propuestos son estadisticamente

significativos y que el andlisis jerdrquico permite estimar significativamente la moderacion.

En la tabla 10, se muestran los coeficientes, con el impacto en la satisfaccion laboral

por las diferentes variables tomadas para el modelo.

Tabla 10: Resultados de la moderacion

B se t p LLCI ULCI
Constant 46379 82323  0.5634 0.5736 -11.5621  20.8380
LMX 2.5789  0.3589  7.1857 0.0000 1.8726 3.2851
Teletrabajo 10.6646  3.5499  3.0042 0.0029 3.6789 17.6502
LMX*Teletrabajo 0.3241  0.1447 22407 0.0258 -0.6088 -0.0395

Fuente: elaboracidn propia.

Nota: Los modelos de regresion son estimados con el intercepto. * =p<0.05, ** = p< 0.01

Para el modelo final, las estimaciones de los coeficientes se interpretan de la siguiente
manera: A medida que la calidad de LMX aumentaria, también incrementa la puntuacion de
la satisfaccion laboral en 2.5789; y cuando el teletrabajo sube se incrementaria la satisfaccion
laboral en 10.6646. Por otro lado, la moderacion (LMX*Teletrabajo) influye de manera
inversa en la satisfaccion laboral, es decir, cuando la calidad del LMX es alta y el teletrabajo

es alta el incremento del indice de satisfaccion laboral disminuye en -0.3241.
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Figura 4: Interaccion entre la calidad de LMX y la satisfaccion laboral
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La relacion que tiene la calidad de LMX con la satisfaccion laboral, cambia segtn el
nivel de intensidad de teletrabajo, esto se aprecia en la grafica donde las lineas de tendencias
tienen diferente grado de inclinacion, al inicio se observa para un mismo nivel de calidad
LMX, que la satisfaccion laboral difiere entre los que tienen un indice de teletrabajo medio
comparado con los altos, pero a medida que la calidad de LMX se incrementa, dicha

diferencia se reduce hasta llegar a interceptarse entre ellas.
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CAPITULO VI. DISCUSION DE RESULTADOS

La investigacion se enfocd en indagar como el teletrabajo interactiia en la relacion
que se suscita entre el LMX y la satisfaccion laboral en el personal administrativo de una

universidad privada.

En dicho contexto el estudio ha sido respaldado a través del aporte de investigaciones
registradas en el marco teodrico y las teorias sobre el LMX y la satisfaccion laboral en el
entorno del teletrabajo. Segln la literatura recopilada sobre el Leader-Member Exchange
(LMX) se trata de un enfoque relacional del liderazgo que examina la relacion diadica entre
los subordinados (miembros) y sus supervisores inmediatos (lideres) (Terpstra-Tong et

al.,2020),

Autores como Sharif'y Scandura (2017) senalan, que las relaciones de liderazgo entre
subordinado y jefe se establecen a través de los intercambios o interacciones que ocurren
durante el desempefio de las funciones que competen al jefe y al subordinado en sus roles en
la empresa; estos intercambios van de menor a mayor calidad (Kang et al. 2011). Asi, cuanto
mayor es la calidad de la relacion, mayor es la experiencia de confianza, vinculacion mutua

y respeto.

En el contexto de este estudio de investigacion, los resultados obtenidos revelan una
presencia significativa de relaciones solidas y de alta calidad entre lideres y miembros del
equipo, con mas del 81.60% de los participantes ubicados en un nivel medio a alto de LMX.
Este patron de relaciones reciprocas encuentra sustento en la teoria del rol (Biddle, 1986;

Mello, 2007) y la teoria de la reciprocidad (Gouldner, 1960).

Las diversas definiciones de satisfaccion laboral, abarcan desde el agrado con el
trabajo, las condiciones y la percepcion del propio rol (Locke, 1976; Chiang et al., 2018;
Brammer et al., 2007; Llovet y Fito, 2013; Closon et al., 2015). Los resultados obtenidos
validan lo antes mencionado, con un considerable 86.38% de los miembros del personal
muestran niveles medio a alto de satisfaccion laboral, lo cual subraya una percepcion general
positiva hacia sus roles y responsabilidades. Estos resultados resaltan la importancia de
fomentar un entorno laboral enriquecedor y satisfactorio, alineado con el enfoque del

Leader-Member Exchange (LMX).
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Al mismo tiempo, se confirma la teoria de la Motivacion-Higiene de Herzberg, que
destaca la importancia de factores intrinsecos y extrinsecos en la generacion de satisfaccion
en el trabajo (Herzberg, 1968). El andlisis de los resultados revela que la satisfaccion laboral
intrinseca muestra una correlacion positiva moderada con el LMX, una correlacion positiva
baja con el teletrabajo y una correlacion positiva muy baja con el tiempo de servicio y edad.
De manera similar, la satisfaccion laboral extrinseca también presenta una correlacion
positiva muy alta con el LMX, una correlaciéon positiva baja con el teletrabajo y una
correlacion positiva muy baja con el tiempo de servicio y edad. Estos resultados refuerzan

la importancia de los factores intrinsecos y extrinsecos en la satisfaccion laboral.

Los resultados validan nuestra primera hipétesis, confirmando que la calidad de
LMX tiene una relacion directa en la satisfaccion laboral del personal administrativo de una
universidad privada que labora en la modalidad de teletrabajo y que algunos autores habian
reportado, como Golden y Veiga (2008) quienes sefalaron, que, en las relaciones de alta
calidad, coincidian niveles de satisfaccion laboral en relacion con aquellos que trabajaron
menos extensivamente en teletrabajo. Este patron de respuesta reciproca, en el que el
comportamiento del individuo depende de los recursos personales y posicionales del lider,
proporciona la base a través de la cual las relaciones LMX de alta calidad pueden influir en

los resultados laborales individuales.

Ademas, se puede afiadir a este resultado de la primera hipdtesis, la participacion de
la relacion entre el teletrabajo y la satisfaccion laboral, la cual resulta ser una relacion directa.
Segun el analisis realizado por Gajendran y Harrison (2007) encontrd pruebas sélidas de una

asociacion positiva entre el trabajo a distancia y la satisfaccion laboral.

En la investigacion, el teletrabajo fue analizado mediante una escala de intensidad,
expresado en la cantidad de dias a la semana dedicados por el trabajador en esta modalidad,
asi, se expreso en baja intensidad cuando el teletrabajo se realizaba una vez a la semana y
alta intensidad cuando se efectuaba mas de cuatro dias a la semana.

Este proceso relacionado con el trabajo en la modalidad a distancia, objeto de la
investigacion implica dificultades adicionales para los supervisores, agravadas por el efecto
de la distancia y las posibilidades de supervision mas dificiles (Mello 2007); sin embargo,
los resultados evidenciaron que, en una baja relacion de la calidad de LMX con la

satisfaccion laboral, se da la moderacion del teletrabajo, sin embargo en la medida que
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aumenta la calidad de LMX también aumenta la satisfaccion laboral y el efecto moderador
disminuye, concluyendo que el teletrabajo ya no modera la relacion entre la calidad de LMX
y satisfaccion laboral en nivel alto de teletrabajo. Este ultimo permite reafirmar los
resultados del estudio que se llevd a cabo en una conocida institucion de educacion superior
islamica privada en Yogyakarta. El resultado de este estudio explicd que LMX tuvo un efecto
significativo positivo la satisfaccion laboral. Sin embargo, los autores encontraron que el
trabajo virtual no pudo moderar el efecto de LMX en la satisfaccion laboral (Hirnawati &

Pradana, 2023).

Otros estudios mencionan que el trabajo a distancia conduce a una mayor satisfaccion
laboral si se utiliza junto con el trabajo presencial, en lugar de sustituirlo por completo,
porque, de este modo, las relaciones cara a cara con los compaieros y la flexibilidad no
altera los procesos de relaciones interpersonales en el entorno laboral (Allen et al. 2015;
Caillier, 2012). Sin embargo, segin los resultados obtenidos es mas bien la intensidad de
teletrabajo la que permite que la baja relacion de la calidad de LMX con satisfaccion laboral

se incremente a nivel alto.
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CAPITULO VII. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

7.1. Contribucion Teorica

La contribucion tedrica de este estudio radica en la confirmacion de que el teletrabajo
representa una variable contextual de gran relevancia en el ambito laboral. Se ha demostrado
que desempeiia un papel moderador fundamental en la relacion entre la calidad del vinculo
laboral y la satisfaccion del empleado. Esta revelacion amplia nuestro entendimiento sobre
coémo las dindmicas del trabajo a distancia pueden influir en la percepcion y el bienestar de
los trabajadores, ofreciendo asi una perspectiva mas completa de los factores que afectan la

satisfaccion en el entorno laboral contemporaneo.

La contribucion tedrica de esta investigacion se centra en fortalecer y enriquecer
nuestra comprension de la relacion entre el intercambio lider-miembro (leader-member
exchange, LMX) y la satisfaccion laboral. Al analizar de manera detallada las dinamicas de
interaccion entre lideres y miembros en el contexto laboral, este estudio arroja luz sobre
codmo estas relaciones pueden influir directamente en la satisfaccion de los empleados en su
lugar de trabajo. Al profundizar en esta conexion, se espera que esta investigacion
proporcione una base solida para la formulacion de estrategias y practicas de gestion que
fomenten un LMX positivo y, por lo tanto, contribuyan a mejorar la satisfaccion laboral de

los trabajadores en diversos entornos organizacionales.

La contribucion tedrica de esta investigacion radica en su singularidad y relevancia
en el contexto nacional. En un momento en el que la relacion lider-miembro (leader-member
exchange, LMX) ha sido ampliamente estudiada en diversos contextos internacionales, este
estudio llena un vacio crucial al explorar esta dinamica dentro del contexto del personal
administrativo de las universidades de nuestro pais. Dada la ausencia de investigaciones
previas en esta area especifica, nuestra investigacion aporta un conocimiento valioso que no
solo contribuye a la literatura académica sobre el LMX, sino que también ofrece una
perspectiva local y contextualmente relevante sobre como las relaciones lider-miembro
pueden afectar al personal administrativo en entornos universitarios en nuestro pais. Esto
puede tener implicaciones significativas para la gestion y el liderazgo en las instituciones
educativas locales, brindando una base s6lida para la toma de decisiones y la implementacion

de practicas de liderazgo mas efectivas y satisfactorias
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7.2.Implicancias Practicas

La implicancia practica de obtener un promedio de calidad en el Leader-Member
Exchange (LMX) de 25.77 en una organizacién que esta implementando estrategias de
gestion de recursos humanos es que existe margen para mejorar alin mas la relacion entre
lideres y trabajadores. A pesar de estar cerca del puntaje maximo de 35, esta cifra sugiere
que todavia hay areas de oportunidad para fortalecer la comunicacién, el compromiso y la
confianza entre ambas partes. Para lograrlo, la organizacion podria enfocarse en brindar
capacitacion adicional a los lideres en habilidades de liderazgo y en fomentar un ambiente
de trabajo que promueva el didlogo abierto y la retroalimentacioén constructiva. Ademas, se
podrian implementar programas de desarrollo profesional y reconocimiento para impulsar el
compromiso de los trabajadores y fortalecer la relacion lider-subordinado, lo que en ultima
instancia contribuira a una mayor eficiencia, retencion de talento y satisfaccion en el entorno

laboral.

Al obtener una media de satisfaccion laboral de 76.16 en una organizacion que esta
enfocando sus estrategias de gestion de recursos humanos en el liderazgo es alentadora, ya
que refleja que existe un nivel considerable de satisfaccion entre los trabajadores. Sin
embargo, esto también sugiere que la organizacion tiene la oportunidad de elevar ain mas
la satisfaccion laboral a través de mejoras en la gestion de recursos humanos centradas en el
liderazgo. Para lograrlo, podria ser beneficioso enfocarse en dreas como la capacitacion y
desarrollo de habilidades de liderazgo, el fomento de la comunicacion efectiva entre lideres
y equipos, el reconocimiento y la valoracion del desempefio de los trabajadores, asi como la
creacion de un ambiente de trabajo donde se promueva la confianza y la colaboracion. Estas
mejoras no solo pueden aumentar la satisfaccion laboral, sino que también fortaleceran la
relacion lider-empleado, impulsaran la retencion de talento y contribuirdn a un ambiente de

trabajo mas productivo y motivador en general.

De los resultados obtenidos, donde el Modelo 2 revela que la relacion entre el Leader-
Member Exchange (LMX) y la satisfaccion laboral es estadisticamente significativa y
positiva con un valor de 1.894**, es sumamente relevante para la organizacion. Esto indica
que el fortalecimiento de la calidad de las relaciones entre lideres y miembros del equipo
tiene un impacto positivo directo y significativo en la satisfaccion laboral de los trabajadores.

Como resultado, la organizacion puede considerar centrar sus estrategias de gestion de
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recursos humanos en el desarrollo y promocion de relaciones sélidas y efectivas entre lideres
y colaboradores. Esto puede incluir programas de capacitacion en liderazgo, fomento de la
comunicacion y confianza mutua, lo que a su vez contribuird a mejorar el clima laboral, la
retencion de talento y, en ultima instancia, la productividad y el éxito general de la

organizacion.

7.3.Conclusiones

Los resultados obtenidos a través del analisis de los niveles de calidad de LMX en
el personal administrativo de una universidad privada han revelado la dindmica de las
relaciones laborales. Se destaca que mas del 80% de los participantes se encuentra entre un

nivel de calidad medio a alto de LMX entre lideres y miembros del equipo.

Mediante el analisis de los datos se reveld que un considerable 87% de los
miembros del personal se encuentra en un nivel medio a alto de satisfaccion laboral, lo que
indica una percepcion general positiva con respecto a sus roles y responsabilidades. Estos
resultados enfatizan la importancia de continuar promoviendo un ambiente laboral

enriquecedor y satisfactorio.

Los hallazgos revelan una relacion positiva y significativa entre la satisfaccion
laboral intrinseca y extrinseca con el LMX, indicando que una mejor relacion lider-miembro

esta vinculada a niveles mas altos de satisfaccidn en ambas dimensiones.

Se demostr6 que tanto el tiempo de servicio como el LMX, se relacionan con la
satisfaccion laboral. Estos hallazgos ofrecen una vision mdas completa de como estas
variables interactiian en el contexto estudiado. Al mismo tiempo, en linea con la hipotesis
formulada, se confirma que el LMX tiene una relacion directa en la satisfaccion laboral del
personal administrativo de una universidad privada que trabaja en la modalidad del

teletrabajo.

El teletrabajo ejerce una moderacion solo en niveles bajos en la relacion entre el
intercambio lider-miembro (LMX) y la satisfaccion laboral en el personal administrativo de
una universidad privada. Estos resultados ofrecen una comprension mas profunda de las

dinamicas en juego en el entorno laboral bajo la modalidad de teletrabajo, destacando la
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importancia de la calidad de la relacion lider-miembro y su interaccion con el nivel de

teletrabajo para promover la satisfaccion laboral en este contexto especifico.

7.4.Recomendaciones

Sobre la base de los resultados y conclusiones obtenidas en este estudio, se
respalda la relevancia de implementar estrategias de gestion y politicas organizacionales que
busquen optimizar la satisfaccion laboral y, por ende, la calidad del trabajo en la universidad

y contextos similares.

Se sugiere a las organizaciones, en particular las universidades y entidades del
ambito educativo, presten una atencion continua al desarrollo y mantenimiento de relaciones
laborales de alta calidad mediante la implementacion y promocién del enfoque Leader-
Member Exchange (LMX). La evidencia presentada subraya que estas relaciones influyen

directamente en el aspecto crucial como la satisfaccion laboral.

Por lo tanto, se recomienda que los lideres y gerentes de estas instituciones
fomenten activamente la creacion de conexiones genuinas y solidas basadas en la confianza
y el respeto mutuo entre lideres y miembros del personal administrativo. Esto podria lograrse
mediante la capacitacion en habilidades de liderazgo relacional, la promocion de la
comunicacion abierta y la implementacion de politicas y practicas que respalden el

desarrollo de relaciones de calidad en el trabajo.

Ademas, se alienta a la comunidad académica y a los investigadores a explorar las
dinamicas especificas de las relaciones LMX en diferentes contextos organizativos y como
impactan en diversas dimensiones de la organizacion. El conocimiento adicional en esta area
podria proporcionar informacién valiosa para optimizar la gestion de recursos humanos y

mejorar la eficacia y eficiencia de las organizaciones en el futuro.

Finalmente, se recomienda realizar investigaciones del comportamiento de la
variable LMX en situaciones de modalidad de teletrabajo en alta intensidad, es decir, cuando
se efectia el teletrabajo mayor a cuatro dias a la semana, considerando también la variable
de control: género (masculino y femenino); y evaluar los factores de la satisfaccion laboral

(extrinseco e intrinseco) para conocer la participacion de cada uno de estos en la percepcion
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del trabajador frente a su entorno laboral y asi establecer estrategias que permitan
incrementar la satisfaccion laboral, sin considerar la disminucion del efecto moderador de la

intensidad del teletrabajo.
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Anexo 1. Escalas para prueba de confiabilidad y contrastacion de hipotesis

Escala de correlacion Alfa de Cronbach por George y Mallery (2003)

Valor de alfa Significado
09al.0 Excelente
0.820.89 Bueno
0.7a0.79 Aceptable
0.6 20.69 Cuestionable
0.520.59 Pobre
0.0a20.49 Inaceptable
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Anexo 2. Data de la prueba piloto de la variable LMX
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Anexo 3. Data de la prueba piloto: variable satisfaccion Laboral
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5
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5
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4
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3
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3
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3
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3

3
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26 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

5

4

4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3

5
4 4 4 4

27

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

3

2

28 2

2 4 4 3

4 4 4 4 4 4 4 4 3

3

29 4 4

3

3

30 4 4 4 4
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Anexo 4. Datos del SPSS

a Variablz dependientz. SATISFACCION LABORAL

Regresién

Variables entradasleliminadas®

T “Resuitado modelo 1y 2 para la tesis de ESAN.sp [Documentos] - IBM SPSS Statistics Visor - o x
Archivo  Editar  Ver Datos Iransformar  |nsertar Formato  Analizar  Grificos  Utlidades Ventana  Ayuda
= O, e = i
THER AW e » AEEn] =25 M(e
ltado E
R Regresién
egresion
=
£ Thilo Resumen del modelo
Notas
Variables entradasieiiminadas Emor
|G Resumen del madelo R cuadrado estandar de
8 anova Nodelo il R cuadiado ajustado 1a sstimasion
8 Cosficientes 1 720* 518 514 15320
i a Pradictores: (Constante), LM, EDAD, TIEWPO DE SERVICIO
) Tiulo
Notas. a
|8 Variabies entradasieliminadas ANOVA
L Resumen del models Blimade Media
LB ANOVA Modzalo tuadrados al cuadritca F Sig.
L@ Coeficentes A 0
1 Regresidn 78518,009 3 25506,003 108,548 00"
Residuo 70962.461 32
Total 147480,471 s
a Variable dependiente: SATISFACCION LABORAL
b. Predictorss: (Constante), LM, EDAD, TIEMPQ DE SERVICIO
a
Coeficientes’
Cosficientss
Coaficianiss no estandarizad
estandarizados os
Nodslo B Des. Emor Beta 1 8ig
1 (Constants) 22,071 3,860 5718 000
EDAD 548 998 024 549 563
TIEWPO DE SERVICIO 1,326 589 085 1,492 REL
Lt 1,824 108 J06 17468 000
a Variable dependiente. SATISFACCION LABORAL
Regresién
| — Variables entradasleliminadas” — __ &
[iEM SPSS Statistics Processorestaisto | | [Unicode:ON [H: 189, W: 335 pt.
T “Resuitado modeto 12 para la tesis de ESAN.sp [Documentos] - IBM SPSS Statistics Visor - o >
Archivo  Editar  Ver Datos  Iransformar  |nsertar Formato  Analizar  Grificos  Utlidades Ventana  Ayuda
= O, - = < i
THER AWM e » A =5 M(e
tado
A Regresién
egresion
=
£ Thuo Resumen del modelo
Notas
Variables entradasieiiminadas Emor
L& Resumen def madelo Rouadrado  estandar de
(8 anova Nodelo R R cuadiado ajustado Ia stimasion
8 Cosficientes 1 720 519 514 15320
eqQistro
eqresin 4 Predictores; (Constante), LM<, EDAD, TIEMPO DE SERVICIO
I Thulo
Notas. a
| variabies entradasieliminadas ANOVA
L Resumen del models Blimade Media
& AnovA Modelo cuadrados al cuadritica F i
L@ Coeficientes = b
1 Regrasiin 76518,009 3 26506003 108,548 000"
Resldua 70962 461 302 234,875
Total 147480471 305
a Variable dependiente; SATISFACCION LABORAL
b. Predictores: (Constante), LM, EDAD, TIEMPO DE SERVICIO
a
Coeficientes’
Cosficientss
Cosficiantss no estandarizad
estandarzados os
Nodslo B Desy, Emar Beta i
1 (Constants) 22,01 3880 5718
EDAD 548 898 04 549
TIEWPO DE SERVICIO 1,326 889 085 1492
Lhtx 1,884 108 706 17.468
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¥ Resuitado 28 de agosto finalspv (Documento7] - [BM SPSS Statitics Visor x
Archivo  Edltar  Yer  Datos Insertar  Formato  Analizar  Grdficos  Utiidades
] e = S E
=1 =R L B =5 H
& (& Resultado #%F*FEarIIRAARNES PROCESS Procedure for SPSS Version 4.2 *resssesnsrsssess B
~[8 Registro
- [ Matiz. Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
I TIWIO Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3
Notas
L. deter
B Registo Wadel 3
¥ &Sk
X o+ 1M
({3 Dispersidn de SL LR
[ Registro
Covariates:
E s
Sample
Size: 306
Efeciie una doble pulsacion para
OUTCOME VARIABLE:
S
Model Summary
R R-sgq MSE e dfl df2 P
7307 L5339 229.1412  68.7246 5.0000  300.0000 .6000
Model
coeff e £ P LICT ULCT
constant 3.5358 8.2906 . 4265 <6701  -12.7795 le.8508
e 2.4780 .3€72 6.7482 0000 1.7554 3.2007
1T .7087 3.6201 2.67152 0078 2.5668 16,8505
ot 1 -.2883 L1475 -1.9538 05186 -.5786 0021
® .3033 .a024 .3057 L7601 -1.6485 2.2562
5 9966 .8850 1.1261 +2610 -.7450 2.7381
Product terms key:
bl s T3 = T
Test(s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng 1 P
KW .0058 3.8176 1.0000  300.0600 .051¢6 i
JEr = = i
1 OT2TICa el MOGEIO 3.5PY WOCUMENTOd - 15 S>> STATISTCS VISor S
Archivo _ Editar Ve Datos Insetar  Formato  Analizar  Marketingdirecto  Gréficos  Utiidades  Ventana  Ayuda
~ : 2o W 20
SESRIEN e~ ABLF 00 &R = € += Bl )
ssultado E — -
8 Registro Focal predict: LM (X)
1 Matriz Mod var: IT (W)
) Titulo
@ Notas Conditional effects of the focal predictor at values of the moderator(s):
[ Resultados de texto
BRegistro I Effect se € P cr vLcr
flGrilico 2.0000 1.9015 1264 15.03%0 .0000 1.6527  2.1503
@ Notes 3.0000 1.6132 .1479  10.9111 L0000 1.3223 1.9042
g 3.0000 1.6132 .1479 10.9111 .0000 1.3223 1.9042
Data for visualizing the conditional effect of the focal predictor:
Paste text below into a SPSS syntax window and execute to produce plot.
DATA LIST FREE/
M T SL
BEGIN DATA.
14.0000 2.0000  53.2755
28.0000 2.0000  79.8962
34.0000 2.0000  ©91.3051
14.0000 3.0000  58.9485
28.0000 3.0000  81.5334
34.0000 3.0000  91.2126
14.0000 3.0000  58.9485
28.0000 3.0000  81.5334
34.0000 3.0000  91.2126
END DATA.
GRAPH/SCATTERPLOT=
M WITH SL BY IiT
AARER AR AL R A CR AR AR 4444 ANALYSIS NOTES AND ERRORS +4444e4adastsbstssssssss
Level of confidence for all confidence intervals in output:
95.0000
W values in conditional tables are the 16th, SOth, and 84th percentiles.
END MATRIX -
av 1 =
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*Resultado’ [Documento] - IBM SPSS Statistics Visor

Archivo  Editar Ver Datos

Transformar  Insertar

Formato  Analizar  Marketing directo  Graficos  Utilidades

Ventana

- a
Ayuda

SHER VB e LA QGO ER2» B

«» +=HE =ST<=

[E] Resultado [ConjuntoDatosl] C:\Users\madel\Documents\Estudios\Esan — Elizabeth\LMX-T-SL.sav =
(8 Registro
- [E] Regresién =
T Thulo Variables entradas/eliminadas
(g Notas Variables Variables
L[ Conjunto de datos acti| Modelo entradas eliminadas Método
L Variables entradas/elir 1 INTENSIDAD Entrar
@ Resumen del modelo DE
-8 ANOVA TELETRABAJ
‘[ Coeficientes 0, EDAD,
LMX, TIEEMPO
DE SERVICIO®
a. Variable dependiente: SATISFACCION
LABORAL
b. Todas las variables solicitadas introducidas.
m Resumen del modelo
Error
R cuadrado estandar de
Modelo R R cuadi justads la estimaci |
1 Jq2r 528 522 15,208 I
a. Predictores: (Constante), INTENSIDAD DE TELETRABAJO,
EDAD, LMX, TIEMPO DE SERVICIO
ANOVA®
Suma de Media
Modelo cuadrados gl cuadratica F Sig.
1 Regresion 77863,349 4 19465837 | 84,163 000" |
- Residuo 69617122 301 231,286
Total 147480471 305
a. Variable dependiente: SATISFACCION LABORAL
b. Predictores: (Constante), INTENSIDAD DE TELETRABAJO, EDAD, LMX, TIEEMPO DE | |
O — ¥ SERVICIO =
|IBM SPSS Statistics Processor estd listo | |Casos: 100 |Unicode:ON |H: 193, W: 531 pt.

ﬁ *Resultadol [Documento] - IBM SPSS Statistics Visor s ] X
Archivo  Editar Ver Datos TIransformar [nsertar Formato  Analizar  Marketing directo  Graficos  Ulilidades  Veptana  Ayuda
SHERA P M« AELF 0O ERzH» W
e« +=HE TN
{8 Resultado SERVICIO -
{8 Registro
{E Regresién
() Titulo Coeficientes™
I Notas
L) Conjunto de datos acti Celitariaers Codlcl :-".”'
() variables entradas/elir A b
({8 Resumen del modelo
£ ANOVA Error
! B estandar Beta 1 b
L& Coeficientes Modelo -
il 1 (Constante) 17,424 | 4,287 | 4,064 000
EDAD 527 990 023 ‘532 595
TIEMPO DE SERVICIO 1182 | 884 058 | 1,337 Jg82
Lmx 1,796 115 668 15,630 ,000
INTENSIDAD DE 3,061 1,269 103 2412 016
TELETRABAJO
a. Variable dependiente: SATISFACCION LABORAL

|IBM SPSS Statistics Processor estd listo | ICasos: 4100 |Unicode:ON |H: 193, W: 531 pt.
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*Resultado1 [Documento1] - IBM SPSS Statistics Visor = ] X
Archivo  Editar Ver Datos Transformar Insertar Formato  Analizar  Marketing directo  Graficos  Utilidades  Ventana  Ayuda
SHER HANlJew RELF QO EPz» B
«% +=gE8 % @ =1
|
\ entr |
Modelo entradas eliminadas Método
1 EDAD, . Entrar
TIEMPO DE
SERVICIO®
a. Variable dependiente: SATISFACCION
LABORAL
b. Todas las variables solicitadas introducidas.
Resumen del modelo
Error
Rcuadrado  estandar de
Modelo R R cuadrado ajustado la estimacion
1 1817 033 026 21,699
a. Predictores: (Constante), EDAD, TIEMPO DE SERVICIO
ANOVA?®
Suma de Media
Modelo cuadrados ol cuadratica F Sig.
1 Regresion 4816341 2 2408170 5115 oo7®
Residuo 142664130 303 470,839
Total 147480 471 305
a Variable dependiente: SATISFACCION LABORAL
= b. Predictores: (Constante), EDAD, TIEMPO DE SERVICIO
W T+
*Resultado1 [Documento1] - IBM SPSS Statistics Visor == ] X
Archive Editar Ver Dalos Transformar Inseriar Formato  Analizar  Marketing directo  Gréficos  Utilidades  Ventana  Ayuda
i%ld%@ I e AEHRF 2O ER2» B
+=- B0 "=
-

b. Predictores: (Constante), EDAD, TIEMPO DE SERVICIO

Coeficientes™
Coeficientes no
estandarizados
Error
Modelo B estandar
1 (Constante) 65163 4,203
TIEMPO DE SERVICIO 3,691 1,244
EDAD 012 1,412

a. Variable dependiente: SATISFACCION LABORAL

Coeficientes
estandarizad

181
000
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Anexo 5. Cuestionario

CUESTIONARIO SOBRE EL TELETRABAJO EN LA RELACION
DEL LMX Y LA SATISFACCION LABORAL

Estimado{a) participante, usted ha sido consideradofas como parte del estudio sohre "El teletrabajo en la refacidn del LMY y la satisfaccidn iaboral en
el peracnal administrative de una universidsd priveds’. La inwestigacidn estd skiendo conducide por un equipo de investigadoses de la Undwersidad
ESAM.

Su participaciin en este estudio e estrictamente yvoluntaria, Asimisma, la informacidn que se recoje serd confidencial y no =2 wsars para ningén
propdeto fuera de log objetivos de esta investigacian. Las respuestas que Ud. Dard serdn codificedas weando un nimearo de identificacidn, por bo
tanta, geran andnimas. De la misma manera, Ud. Puede retirarse de la investigacidn en cualquier moments gin que eso le perjudique en ninguna
forma

Se trata de un cuestionarks de percepeldn que fomma parie de un estudio sobre El telstrabajo en la relacidn del LMX y la satisfaccidn lsboral Siusted
accede & participar en este estudio, sa ke pedird responder un cuestionario gue consta de 27 pregunias. Esto le tomard aproximademente 10 minutos.
Cada pregunta tiens opclones para responder de acuerdo & lo que describa mejor su amblente laboral Lea cuidadosamente cada proposicién y

margue solo una altemativa. la qua mejar reflefe su punto de vista &l respecto. Conteste todas |as proposiciones, Mo hay respuestas buenas ni malas.

* Indina que ln pagunta en nblinatona

1. Edad*
Marca solo un dvalo.
(__18-25
PR32
(__)aa-45

(1452 mda

2. Intensidad del teletrabajo: ¢ Cudntos dias a la semana teletrabaja? *
Marca solo un dvalo.
) Baja, 071 dia & la semana

_ Media, 02 a 03 dias a la semana

1 Alts, mae de 04 diss a la semana

(" Solo trabejo presencial

3. Tiempo de servicio *
Marca solo un dvalo.

) Menor = 06 meses

_ /Do 06 meses 3 un 01 afo
(") De 01 afio 2 02 afics

() De0% afios & maa

Variable 1: Intercambio lider-seguidor [LMX)
Es la relacidn laborel generade entre el lider y el sequidor (ampleade, subordinedo o trabajador) dentro de une organizacidn.
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4. yCuan de acuerdo esloy con esle aspecio de mi lrabajo? *
Mares sole w0 dimks por filg.

Ni de
En acuendo ni De Tatalmente
desacuerdo en acuerdos  deacuerdo
desacuerdo

Tatalmente
En
desacuerdo

Conozeo qué

8 encuentra mi 3 &2 (- =
lider respecto &

M Bder usania

Variable 2: Satisfaccion laboral
Es la respusesta emocionsl respecto a lzs condiciones laborales lo que va generar actitudes positivas (compramizo laboral) o negativas (desidia).
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LCuan satisfecho estoy con este aspecto de mi trabajo? *

Marce sals W Svisls por s

Muy
inzatisfecho

Inzatisfecha

M
satisfecho
n
insatisfecho

Satiafecho

My
satisfecho

ooupado(a)
‘todo el

de hacer mi

qQue me
proves mi
trabajo pars
ser alguien
importante en
= comunidad

La maners en
quemi jefefa)
Trata & sis

COSAS GUE M

VEYEN &N
contra de mis

de indicarie a

persongs las
COSAS QUE

hacer en su

de trabajar en
algo en que
haga uss de
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La manesa an

politcas de la
compafis son
puestas en

El salanio que
recibo ¥ ia

trabajo que
leve a cabo,

levar a cabo

La forma en
que mis

de trahajo se
levan entre 5i.

Los elogios
qua recibo por
Pater un buen

El sentids de
logro que

wthe irabajo.

Este comenido ne ba mide cresds ni sombado por Gooods

Google Formularios
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