ISBN: 978-628-96613-3-0. ISSN: 2414-6390. Digital Object Identifier: https://dx.doi.org/10.18687/L ACCEI2026.1.1.632

Telework, job satisfaction and quality of life in
university sustainability

Abstract— Purpose: This study analyzes the relationships between telework, job satisfaction, and quality of life among staff at a Peruvian
public university, from an organizational sustainability perspective. A quantitative, descriptive-analytical, non-experimental cross-sectional
design was employed with a sample of 193 administrative workers. Scales measuring telework (17 items), job satisfaction (8 items), and quality
of work life (14 items) were administered. Results reveal positive and statistically significant correlations among the three variables: telework
and job satisfaction (p = 0.384, p <.001) with moderate effect size, and telework and quality of life (p = 0.205, p <.01) with small effect size.
Working conditions associated with remote work constituted the factor most consistently linked to well-being indicators. Generalized
dissatisfaction with remuneration aspects was identified, regardless of work modality. It is concluded that telework, when implemented with labor
rights guarantees and adequate institutional resources, is compatible with favorable indicators of university human capital well-being. These
findings provide contextualized empirical evidence to inform institutional management decisions oriented toward sustainable human resource
management in digitalized work environments.
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Teletrabajo, satisfaccion laboral y calidad de vida en
la sostenibilidad universitaria

RESUMEN- El presente estudio analiza las relaciones entre
teletrabajo, satisfaccion laboral y calidad de vida del personal de una
universidad publica peruana, desde un enfoque de sostenibilidad
organizacional. Se emple6 un disefio cuantitativo descriptivo-
analitico no experimental transversal con una muestra de 193
trabajadores administrativos. Se aplicaron escalas de teletrabajo (17
items), satisfaccion laboral (8 items) y calidad de vida laboral (14
items). Los resultados evidencian correlaciones positivas y
estadisticamente significativas entre las tres variables: teletrabajo y
satisfaccion laboral (p = 0.384, p < .001) con tamaiio de efecto
moderado, y teletrabajo y calidad de vida (p = 0.205, p < .01) con
tamaiio pequerio. Las condiciones laborales asociadas al trabajo
remoto constituyeron el factor mds consistentemente vinculado con
indicadores de bienestar. Se identifico insatisfaccion generalizada con
aspectos remunerativos, independiente de la modalidad laboral. Se
concluye que el teletrabajo, implementado con garantias de derechos
laborales y recursos institucionales adecuados, es compatible con
indicadores favorables de bienestar del capital humano universitario.

Palabras clave: teletrabajo, satisfaccion laboral, calidad de vida
laboral, sostenibilidad organizacional, educacion superior

. INTRODUCCION

La transformacion de los sistemas de trabajo en las instituciones
de educacion superior ha consolidado al teletrabajo como una
estrategia organizacional mediada por tecnologia que trasciende
su condicion de respuesta coyuntural para constituirse en un
componente  estructural de la  gestion  universitaria
contemporanea. Las universidades, consideradas sistemas socio-
técnicos complejos e intensivos en conocimiento, se encuentran
en una dura encrucijada a la hora de articular modalidades de
trabajo flexible con la sustancializacion de sus funciones. Por lo
tanto, se requieren enfoques analiticos que vayan mas alla de la
mera descripcion de las practicas laborales para abordar sus
consecuencias para el rendimiento organizacional [1], [2]. La
evidencia empirica disponible indica que la introduccion del
trabajo remoto en los contextos universitarios tiene efectos
heterogéneos sobre los resultados laborales, dependiendo de la
frecuencia de su implementacion, la composicién ocupacional,
las competencias digitales de los trabajadores, entre otros [3],
[4]. Por lo tanto, la complejidad surge como un problema de
disefio y configuracion de arreglo institucional en el que la
gestion hibrida de los regimenes de trabajo requiere marcos
conceptuales que consideren varias dimensiones de alto
rendimiento humano [5], [6].

La sostenibilidad organizacional emergera con una
aproximacion relevante para la comparacion de teletrabajo y
resultados laborales en el contexto especifico universitario. El
sentido de la sostenibilidad organizacional se reduce al
mantenimiento de la condicién institucional que define el
equilibrio entre las condiciones de trabajo, el impacto del capital
humano y la correccion de la resistencia al cambio del sistema
[7], [8]. En cuanto a las instituciones de alto rendimiento y

lugares de negocio viables en términos de activos humanos, la
sostenibilidad se refleja en el nivel de satisfaccion laboral e
institucional de la fuerza laboral [4], [9]. Las comparaciones por
modalidades remotas y hibridas revelan las diferencias mas
sobresalientes en las actitudes sobre la productividad, la
correccion de trabajo y la eficiencia del tiempo, sugiriendo la
promocion de politicas institucionales flexibles que consideran
la diversidad de respuestas a las condiciones digitalizadas de
trabajo [5], [10]. La sustentabilidad de esto no es informada por
la  independencia de las variables, sino por la
multidimensionalidad de la vision [11], [12].

Tanto la satisfaccion laboral como la calidad de vida son
variables organizacionales clave para comprender la funcion
humana en cualquier entorno laboral o productivo. Sin embargo,
estas dimensiones no son conceptualizaciones clinicas, sino
construcciones de percepcion del trabajador acerca de los
ambientes laborales y el impacto que estos ambientes pueden
tener en su bienestar general [13], [14]. La satisfaccion laboral
ha sido altamente correlacionada con variables como la justicia
percibida, la confianza institucional y en la administracion, y un
variado conjunto de caracteristicas de liderazgo organizacional
en la investigacion [12], [15], [16]. El capital psicoldgico, un
recurso individual definido por esperanza, eficacia personal,
resiliencia y optimismo, ha mostrado efectos mediadores en las
condiciones de trabajo remoto en relacion con las variables de
bienestar [14], [17]. Ademas, investigaciones sobre intensidad
en trabajo remoto han mostrado que la relacion es no lineal en la
gestion del aprendizaje organizacional, sugiriendo que valores
moderados de teletrabajo pueden maximizar las condiciones
laborales [11], [18].

La literatura reciente ha recogido los anteriores argumentos
evaluando los efectos del trabajo hibrido en el nivel de realce
laboral. En ese sentido, en las actuales condiciones
organizacionales, investigando ha seguimiento de largo plazo
con respecto al engagement en docentes universitarios; muestran
una evolucion mas o menos diferenciada de los patrones de
adaptacion tecnologica, visibles en la coexistencia del tecno-
estrés positivo y los resultados laborales [20].No obstante, la
investigacion también advierte sobre riesgos como el
agotamiento emocional derivado de la incivilidad en el lugar de
trabajo y la extension de las jornadas laborales hacia horarios no
convencionales, lo cual puede comprometer la satisfaccion
laboral y la salud ocupacional [9], [18].

A pesar de la creciente produccion cientifica sobre
teletrabajo en el ambito laboral general, persiste una brecha de
investigacion respecto a su andlisis integrado con satisfaccion
laboral y calidad de vida especificamente en universidades
latinoamericanas. Gran parte de la literatura existente examina
estas variables de forma aislada o privilegia contextos
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corporativos y de servicios en economias desarrolladas,
limitando la generalizabilidad de hallazgos hacia instituciones
educativas con caracteristicas organizacionales particulares [7],
[8], [21]. Tal como sefialan los autores, otras investigaciones que
han determinado factores como oportunidades de promocion,
reconocimiento institucional, condiciones salariales, y clima
laboral, han arrojado luces sobre la satisfaccion laboral en
personal académico [22],[23],[24]. Sin embargo, el marco
analitico de la sostenibilidad organizacional en el estudio del
teletrabajo en universidades sigue siendo insuficientemente
explorado por lo que constituye un vacio que impide la creacion
de politicas institucionales desde un enfoque de la evidencia
empirica contextualizada [25],[26].

En ese sentido, la investigacion se inscribe en el marco
referencial de los Objetivos de Desarrollo Sostenible,
especialmente el ODS 8 que promueve el trabajo decente y el
crecimiento econdmico a través de su promocion de condiciones
laborales que fomenten la productividad sostenible y el ODS 9,
el cual promueve la innovacion en infraestructuras
organizacionales y tecnoldgicas [30]. Dada la necesidad de una
gestion sostenible del capital humano universitario que pueda
guiar las decisiones organizacionales dadas las implicaciones de
largo plazo para la competitividad institucional al respecto [27],
[28], es necesario comprender de qué manera las modalidades
tecnologicas de trabajo afectan el estado de bienestar y la
satisfaccion por parte de los trabajadores, considerando que la
evidencia sobre las preferencias de teletrabajo post-pandemia
indica que cerca de la mitad de los trabajadores espera mantener
esquemas de trabajo remoto o hibrido, lo cual determina que se
conozca en profundidad cudles condiciones organizacionales
permiten buenos resultados de dichas modalidades [6].[29].

En consideracion a los antecedentes anteriormente
expuestos, este estudio tiene como propoésito general analizar las
relaciones entre teletrabajo, calidad de vida y satisfaccion laboral
del personal de una universidad, bajo un enfoque de la
sostenibilidad organizacional que se constituya en el marco
interpretativo. Al respecto, los objetivos especificos de la
presente propuesta son: (a) describir y comparar los niveles de
satisfaccion laboral y calidad de vida, de acuerdo a la modalidad
de trabajo del personal universitario; (b) explorar las
correlaciones entre la intensidad de teletrabajo y las variables del
bienestar laboral; y (c) definir patrones diferenciados entre segiin
variables sociodemograficas y ocupacionales de los trabajadores.
Por lo tanto, se asume una posicion metodoldgica que permita, a
través de un enfoque descriptivo-analitico fuertemente
cuantitativo y no experimental, generar informacion que
diafanice la toma de decisiones en torno a la gestion
universitaria. Asi se contribuird con la generacion de estrategias
institucionales, en beneficio de la sostenibilidad del capital
humano en los contextos digitalizados de trabajo.

II. MARCO TEORICO

A. Teletrabajo como configuracion de los sistemas de
trabajo

El teletrabajo constituye una configuraciéon socio-técnica que
trasciende la mera localizacion del trabajador, implicando una
reconfiguracion de la interaccidon entre persona, tecnologia,
proceso y estructura organizacional [31], [32]. La evidencia
meta-analitica demuestra que las caracteristicas del sistema de
trabajo afectan indicadores de rendimiento y bienestar,
sugiriendo que el teletrabajo opera como parte de un sistema
interactivo y no como variable independiente [31], [33], [34]. Su
efectividad presupone condiciones organizacionales habilitantes,
como la cultura colaborativa, que superan la disponibilidad
tecnologica [32], [35], representando un desafio particular para
organizaciones intensivas en conocimiento como las
universidades. Desde el modelo de demandas y recursos
laborales, factores como el apoyo organizativo, el liderazgo y la
autonomia actian como recursos mitigadores del impacto de las
demandas del trabajo digitalizado [36], [41], mientras que las
formas de liderazgo compartido y transformacional muestran
efectos positivos sobre la satisfaccion laboral mediados por la
autoeficacia [46], [55]. En consecuencia, el teletrabajo debe
entenderse no como un fin en si mismo, sino como un formato
de integracion dentro de las estrategias organizacionales de
gestion del talento.

B. Satisfaccion laboral y calidad de vida en contextos
organizacionales

La satisfaccion laboral, un constructo organizacional
multidimensional, representa las evaluaciones cognitivas y
afectivas que los trabajadores hacen de sus condiciones de
empleo y experiencias laborales. Se abordé que cuenta con
pruebas de validez y confiabilidad, y se ha reportado una fuerte
correlacion con el compromiso organizacional, la intencion de
renuncia, el desempeiio y el bienestar en general [31], [37], [47].
En un contexto universitario, la satisfaccion docente esta
determinada por factores institucionales, como las oportunidades
de desarrollo profesional, el reconocimiento, la autonomia
académica, las condiciones de empleo y el clima organizacional
[48], [49], [54]. La identidad profesional y el engagement laboral
actian como mediadores entre las caracteristicas del trabajo y la
satisfaccion, lo que sugiere cadenas causales complejas en lugar
de una simple relacion bivariado [37], [38].

La calidad de vida laboral es un constructo mas amplio e
incluye tanto dimensiones objetivas como subjetivas del
bienestar ocupacional. Ademads, varios estudios demostraron
que, por ejemplo, el balance entre vida y trabajo sirve como
mediador entre las demandas laborales y la percepcion del
trabajo. Es decir, la capacidad de los trabajadores para controlar
las fronteras entre los efectos de los diferentes dominios de su
vida influye en sus percepciones del trabajo. Asimismo, las
demandas emocionales, el trabajo emocional y la reglamentacion
de la expresion emocional son predictores diferenciados del
bienestar ocupacional, y su relacion varia segiin el contexto
laboral y las caracteristicas individuales [39]. En contexto
educativo, el estrés ocupacional y la autoeficacia tienen
relaciones intrincadas con la satisfaccion laboral. A medida que
los recursos psicologicos, funcionen como un amortiguador
contra las demandas de su trabajo [40], [60].



En la misma linea, la investigacion sobre trabajo decente
aporta una perspectiva integradora que relaciona las condiciones
laborales con indicadores de calidad de vida y desarrollo
humano. Los trabajos longitudinales sobre orientacion no laboral
y trabajo decente revelan que, en general, la percepcién de
condiciones laborales dignas predice trayectorias favorables de
satisfaccion ocupacional [53]. Este enfoque se destaca como
pertinente en el abordaje de las nuevas formas de trabajo, en las
que la digitalizacién comporta oportunidades y riesgos para el
bienestar en el trabajo. La satisfaccion de las necesidades
psicologicas basicas, mediadas por las demandas y recursos
laborales, actiia como explicador de los procesos motivacionales
y el bienestar en contextos flexibles [40], [41], [42].

C. Sostenibilidad organizacional en universidades

La sostenibilidad organizacional en instituciones de educacion
superior demanda enfoques diferenciados respecto a los modelos
empresariales tradicionales, dado el cardcter intensivo en
conocimiento y la complejidad de las funciones universitarias.
Las universidades se desenvuelven como  sistemas
organizacionales y la continuidad institucional estriba
criticamente en el capital humano académico y administrativo;
su rendimiento, satisfaccion y permanencia inciden en la
capacidad de la institucion para cumplir con sus misiones de
docencia, investigacion y vinculacion [34],[44],[51].El burnout
y el agotamiento emocional en organizaciones de aprendizaje se
asocian con déficits en el respeto organizacional, la inseguridad
laboral y la insatisfaccion, configurando ciclos que amenazan la
sostenibilidad del talento institucional [35].

El liderazgo téxico y las condiciones laborales adversas en
contextos universitarios generan efectos perjudiciales sobre el
engagement y la satisfaccion académica, comprometiendo la
retencion del talento y la productividad institucional [34]. Por el
contrario, el liderazgo compartido, el apoyo social de
supervisores y las comunidades profesionales de aprendizaje
potencian la autoeficacia y la satisfaccion del profesorado,
contribuyendo a la construccion de capacidades organizacionales
sostenibles [36], [55], [56]. La asignacion del tiempo laboral y la
sobrecarga de roles constituyen factores criticos para la
satisfaccion del personal académico, donde el desequilibrio entre
demandas y recursos erosiona el compromiso y la permanencia
institucional [38], [54].

La perspectiva de sostenibilidad organizacional se alinea
conceptualmente con los marcos de trabajo decente y
crecimiento econdémico (ODS 8) e industria, innovacion e
infraestructura (ODS 9), que enfatizan la importancia de
condiciones laborales que favorezcan simultaneamente el
bienestar humano y la productividad organizacional. El
desarrollo de instrumentos especificos para evaluar la
satisfaccion del profesorado universitario en contextos
latinoamericanos refleja la necesidad de aproximaciones
contextualizadas que capturen las particularidades de estos
sistemas organizacionales [48]. La comparacion internacional de
factores asociados a la satisfaccion docente evidencia
variaciones significativas segun contextos culturales e
institucionales, lo cual subraya la importancia de investigaciones

situadas que fundamenten politicas de gestion pertinentes [50],
[51].

D. Articulacion conceptual y brecha tedrica

La literatura ha abordado extensamente las relaciones entre
teletrabajo y satisfaccion laboral, asi como entre condiciones de
trabajo y calidad de vida, generando un cuerpo sustantivo de
evidencia sobre estas asociaciones bivariados. Los estudios sobre
ensefianza en linea y satisfaccion docente han documentado tanto
efectos positivos como negativos de las modalidades remotas,
dependiendo de las condiciones organizacionales de
implementacion, los recursos disponibles y las caracteristicas
individuales del profesorado [33], [45], [52]. La gamificacién y
las estrategias de engagement digital parecen prometedoras en
relacion con la satisfaccion en el trabajo en un trabajo mediado
por computadoras, y, sin embargo, la evidencia es insuficiente
sobre su aplicacion en universidades [52]. Los vinculos entre la
colaboracion docente y la satisfaccion laboral son subjetivos y
diversas, lo que requiere la creacion de modelos analiticos que a
sean capaces de captar esta variabilidad [56].

Sin embargo, una brecha tedrica persiste con respecto a la
integracion analitica del teletrabajo, la satisfaccion laboral y la
calidad de vida en el marco de la sostenibilidad organizacional,
particularmente en el caso de la Educacion Superior en América
Latina. La literatura revisada tiende a investigarlas por separado
o priorizar contextos delimitados al norte global, lo cual implica
una transferibilidad reducida de los hallazgos a las instituciones
con caracteristicas organizacionales, culturales y normativas
diferenciadas [43], [44], [49]. Los modelos de prediccion de la
satisfaccion docente han integrado multiples factores, sin
embargo, apenas se han apoyado en las formas de trabajo como
una variable explicativa dentro de la sostenibilidad desempefiada
por su institucion [57], [59]. La fragmentacion analitica dificulta
el andlisis sistémico sobre el impacto de las distintas
configuraciones de trabajo digitalizado en el bienestar del
personal universitario y, por consiguiente, en la habilidad de las
instituciones para sustentar su accionar en el tiempo.

El marco tedrico presentado justifica la necesidad de un
enfoque de interpretacion de indicadores de bienestar laboral
vinculados al analisis del teletrabajo en una perspectiva de
sostenibilidad organizacional contextualizada. La reciente
evidencia sobre la satisfaccion y bienestar laboral de los docentes
que emergen en condiciones hibridas al ingreso a la profesion
sugiere que las trayectorias laborales en la contemporaneidad
demandan interpretaciones renovadas [43]. Los factores
multinivel que influyen en la satisfaccion docente, incluyendo
variables individuales, organizacionales y contextuales,
demandan disefios de investigacion capaces de capturar esta
complejidad jerarquica [50], [57]. El estudio propuesto se
posiciona en esta brecha, buscando aportar evidencia empirica
sobre las relaciones entre modalidades de trabajo, satisfaccion
laboral y calidad de vida en personal universitario, con el
proposito de fundamentar decisiones de gestion orientadas hacia
la sostenibilidad del capital humano institucional.

III. MATERIALES Y METODOS



A. Diserio de investigacion

El estudio fue de corte cuantitativo descriptivo-analitico
no experimental transversal. Este tipo descriptivo-analitico
busca ademas de caracterizar las variables de estudio, examinar
las relaciones entre ellas, no se realiza manipulacion
experimental y su utilidad en investigacion es para explorar las
asociaciones entre variables en contextos naturales cuando no se
puede asignar grupos de forma aleatoria [61]. El levantamiento
de la informacion se efectué en un solo tiempo, dado que
corresponde al afio 2024 académico.

B. Participantes

La poblacion objetivo fue el personal administrativo y de
servicios de una universidad publica en el norte de Peru. Se
utilizO un muestreo no probabilistico por conveniencia,
invitdndose a participar a todos los trabajadores que tuvieran
acceso al sistema de correo institucional. Finalmente, 193
trabajadores respondieron al cuestionario de forma voluntaria y
brindaron su consentimiento informado.

Los criterios de inclusion fueron: (a) ser trabajador activo de
la universidad al momento del estudio, (b) haber experimentado
alguna modalidad de teletrabajo durante su vinculacion
institucional, y (c) contar con acceso a medios digitales para
responder el cuestionario. Se excluyeron los cuestionarios con
respuestas incompletas o patrones de respuesta sistematicos
indicativos de falta de atencion. Un caso fue eliminado por datos
faltantes en las variables principales, resultando en 193 casos
validos para el analisis.

C. Variables e instrumentos

Se disefid un cuestionario estructurado compuesto por cuatro
secciones: datos sociodemograficos y ocupacionales, escala de
teletrabajo, escala de satisfaccion laboral y escala de calidad de
vida laboral. La Tabla I presenta la operacionalizacion de las
variables principales.

Teletrabajo. Se empled una escala de 17 items que evalua la
percepcion del trabajador sobre las condiciones y experiencias
asociadas al trabajo remoto. Los items se organizan en cuatro
dimensiones: Condiciones laborales (7 items), Recursos
tecnologicos (3 items), Balance trabajo-familia (4 items) y
Desempefio y autonomia (3 items). Las opciones de respuesta
utilizan una escala Likert de cinco puntos: Nunca (1), Casi nunca
(2), A veces (3), Casi siempre (4) y Siempre (5). Puntuaciones
mas altas indican percepciones mas favorables sobre el
teletrabajo.

Satisfaccion laboral. Se utiliz6 una escala de 8 items que
mide la satisfaccion general del trabajador con diferentes
aspectos de su empleo. La escala comprende cuatro dimensiones:
Satisfaccion con el trabajo (2 items), Satisfaccion con la
supervision (2 items), Satisfaccion con compafieros (1 item) y
Satisfaccion con la remuneracion y promocion (3 items). Las
respuestas se registran en una escala de siete puntos, donde 1
indica muy insatisfecho y 7 indica muy satisfecho.

Calidad de vida laboral. Se aplico una escala de 14 items
que evalua la percepcion del trabajador sobre su bienestar en el

contexto laboral. Los items se distribuyen en tres dimensiones:
Demandas laborales (5 items), Condiciones organizacionales (5
items) y Bienestar personal (4 items). Las opciones de respuesta
emplean una escala de cuatro puntos: Nunca (1), Algunas veces
(2), Frecuentemente (3) y Siempre (4). Los items de la dimension
Demandas laborales estan formulados en sentido negativo.

Variables sociodemogrdficas y ocupacionales. Se
recopilaron datos sobre sexo (masculino/femenino), edad (cinco
rangos etarios), tipo de contrato (nombrado, CAS, contratado,
recibo por honorarios), nivel de estudios (secundario, técnico,
universitario, maestria, doctorado), estado civil (soltero, casado,
divorciado, viudo) y antigiiedad en la organizacion (cinco rangos
temporales).

TABLA 1
OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES PRINCIPALES
Variable Dimensiones items Escala Rango
Teletrabajo Condiciones 7 Likert 5 pts 1-5
laborales
Recursos 3 Likert 5 pts 1-5
tecnologicos
Balance trabajo- 4 Likert 5 pts 1-5
familia
Desempefio y 3 Likert 5 pts 1-5
autonomia

Total 17
Satisfaccion Con el trabajo 2 Likert 7 pts 1-7
laboral Con supervision 2 Likert 7 pts 1-7
Con compaiieros 1 Likert 7 pts 1-7
Con remuneracion 3 Likert 7 pts 1-7

Total 8
Calidad de Demandas 5 Likert 4 pts 1-4

laborales
vida laboral Cond. 5 Likert 4 pts 1-4
organizacionales

Bienestar personal 4 Likert 4 pts 1-4

Total 14

Nota: pts = puntos. Total de items del instrumento = 39.

Los instrumentos empleados fueron de elaboracion propia y
su disefo incluy6 validacion de contenido mediante criterio
de jueces expertos. La confiabilidad de las escalas fue
evaluada mediante el coeficiente alfa de Cronbach,
obteniéndose valores adecuados para las tres escalas y sus
dimensiones, superando en todos los casos el umbral
convencional de .70 recomendado para investigacion
aplicada (Nunnally, 1978). Estos resultados respaldan la
consistencia interna de los instrumentos utilizados en el
presente estudio.

D. Procedimiento

El estudio fue aprobado por las autoridades competentes de la
universidad previo a su ejecucion. El cuestionario fue
administrado de forma digital mediante un formulario en linea



(Google Forms) durante febrero de 2024. La invitacion a
participar se difundi6 a través del correo electronico
institucional, incluyendo informacion sobre los objetivos del
estudio, la naturaleza voluntaria de la participacion, la
confidencialidad de las respuestas y el tratamiento anénimo de
los datos.

Los participantes debieron aceptar el consentimiento
informado antes de acceder al cuestionario. Se garantizd el
anonimato de las respuestas al no solicitar datos de identificacion
personal. El tiempo promedio de cumplimentacion fue de
aproximadamente 10 minutos. Los datos fueron exportados a
formato CSV para su posterior procesamiento y analisis.

E. Andlisis de datos

El analisis estadistico se realiz6 empleando software estadistico.
En primer lugar, se calcularon estadisticos descriptivos para
caracterizar la muestra y las variables de estudio: frecuencias y
porcentajes para variables categdricas; media, desviacion
estandar, mediana, asimetria, curtosis e intervalos de confianza
al 95% para variables continuas.

La normalidad de las distribuciones se evalué mediante la
prueba de Shapiro-Wilk. Dado que la variable teletrabajo
presentd distribucion no normal (W = 0.972, p <.001), se optd
por pruebas no paramétricas para los analisis inferenciales. Las
correlaciones bivariadas entre variables continuas se estimaron
mediante el coeficiente rho de Spearman (p), reportando
coeficientes de determinacion (R?) y tamafios del efecto segun
los criterios de Cohen [62]: pequefio (0.10-0.29), moderado
(0.30-0.49) y grande (>0.50).

Para los andlisis comparativos segun variables
sociodemograficas se empled la prueba U de Mann-Whitney
para comparaciones entre dos grupos independientes y la prueba
H de Kruskal-Wallis para comparaciones entre tres o mas
grupos. El nivel de significacion estadistica se establecié en o =
.05 para todas las pruebas. La Tabla II resume las técnicas
estadisticas aplicadas segtin el objetivo de analisis.

TABLA 11
TECNICAS ESTADISTICAS SEGUN OBJETIVO DE ANALISIS
Objetivo Técnica estadistica Justificacion
Caracterizacion Frecuencias, % Variables categoricas
Descripcion M, DE, Med, IC 95% Variables continuas
Normalidad Shapiro-Wilk n <2000
Correlacion Spearman (p) Distribucion no normal

Comparacion (2) U de Mann-Whitney

H de Kruskal-Wallis

Grupos independientes

Comparacion (k) k grupos independientes

Nota: M = Media, DE = Desviacion estandar, Med = Mediana, IC = Intervalo
de confianza; (2) = dos grupos, (k) = mas de dos grupos.

F. Consideraciones éticas

El estudio se condujo siguiendo los principios éticos establecidos
en la Declaracién de Helsinki para investigacion con seres
humanos. Se obtuvo consentimiento informado de todos los
participantes previo a la recoleccion de datos. La participacion
fue voluntaria y los sujetos pudieron retirarse en cualquier
momento sin consecuencias. Se garantizé la confidencialidad de

las respuestas mediante el anonimato del cuestionario, sin
recopilar datos que permitieran la identificacion individual de los
participantes. Los datos fueron utilizados exclusivamente para
fines académicos e investigativos.

IV. RESULTADOS
Caracterizacion de la muestra

La muestra estuvo conformada por 193 trabajadores de una
universidad publica peruana que participaron voluntariamente en
el estudio. La Tabla III presenta las caracteristicas
sociodemograficas y ocupacionales de los participantes. El
55.7% correspondi6 al sexo femenino (n = 108) y el 44.3% al
masculino (n = 86). Respecto a la edad, el grupo predominante
fue el de 46 a 64 afios (66.5%), seguido por el de 36 a 45 aios
(21.6%). En cuanto al tipo de contrato, el 76.3% de los
participantes fueron trabajadores nombrados, mientras que el
19.6% pertenecian a la modalidad CAS. El nivel de estudios mas
frecuente fue el universitario (46.9%), seguido de maestria
(27.3%) y técnico (22.7%). E1 86.1% de los trabajadores reportd
mas de 10 afios de antigiiedad en la organizacion.

TABLA III

CARACTERISTICAS SOCIODEMOGRAFICAS Y OCUPACIONALES DE
LA MUESTRA (N =193)

Variable Categoria n %
Sexo Femenino 108 55.7
Masculino 86 443
Edad 18-25 afios 2 1.0
26-35 afios 10 52
36-45 afios 42 21.6
46-64 aios 129 66.5
65 afios 0 mas 11 5.7
Tipo de Nombrado 148 76.3
contrato
Modalidad CAS 38 19.6
Otros 8 4.1
Nivel de Secundario 4 2.1
estudio
Técnico 44 227
Universitario 91 46.9
Maestria 53 273
Doctorado 2 1.0
Antigiiedad Menos de 5 afios 19 9.7
6-10 afios 8 4.1
Mas de 10 aflos 167 86.1

Nota: CAS = Contrato Administrativo de Servicios.

Estadisticos descriptivos de las variables de estudio

La Tabla II presenta los estadisticos descriptivos de las tres
variables principales y sus dimensiones. El teletrabajo obtuvo
una puntuacion media de 3.535 (DE = 0.433) en una escala de 1
a 5, ubicandose en un nivel moderado-alto. La dimension con
mayor puntuacion fue Desempeiio y autonomia (M =4.212, DE



= 0.696), mientras que Balance trabajo-familia registro la
puntuacion mas baja (M = 3.172, DE = 0.563). La satisfaccion
laboral present6 una media de 4.637 (DE = 1.078) en escala de 1
a 7. Las dimensiones de Satisfaccion con el trabajo (M = 5.852)
y Satisfaccion con compaiieros (M = 5.782) mostraron los
niveles mas elevados, en contraste con Satisfaccion con
remuneracion (M = 2.888), que evidenci6 el nivel més bajo. La
calidad de vida laboral registr6 una media de 2.328 (DE =0.298)
en escala de 1 a 4, con la dimension Bienestar personal (M =
3.056) presentando los valores mas favorables.

TABLA IV
ESTADISTICOS DESCRIPTIVOS DE LAS VARIABLES DE ESTUDIO
Variable M DE Med | Asim. | Curt. IC 95%
Teletrabajo (1-5)
D1. Condiciones | 3.376 | 0.552 | 3.29 0.12 0.69 [3.30,
laborales 3.45]
D2. Recursos 3712 | 0.791 | 3.67 | -0.55 0.40 [3.60,
tecnolégicos 3.82]
D3. Balance 3172 | 0563 | 325 | -1.01 3.62 [3.09,
trabajo-familia 3.25]
D4. Desempeiio 4212 | 0.696 | 433 -0.85 0.41 [4.11,
y autonomia 4.31]
Total 3.535 | 0433 | 3.53 | -045 1.66 [3.47,
3.60]
Satisfaccion
laboral (1-7)
D1.Conel 5852 | 1.279 | 6.00 | -1.31 1.71 [5.67,
trabajo 6.03]
D2. Con 5477 | 1.525 | 6.00 | -1.03 0.55 [5.26,
supervision 5.69]
D3. Con 5782 | 1.231 | 6.00 | -0.81 -0.23 [5.61,
compafieros 5.96]
D4. Con 2.888 | 1.610 | 2.67 0.61 -0.51 [2.66,
remuneracion 3.12]
Total 4.637 | 1.078 | 462 | -0.26 0.02 [4.49,
4.79]
Calidad de vida
laboral (1-4)
D1. Demandas 2.003 | 0.539 | 2.00 0.97 1.42 [1.93,
laborales 2.08]
D2. Cond. 2.070 | 0.555 | 2.00 0.70 0.60 [1.99,
organizacionales 2.15]
D3. Bienestar 3.056 | 0.537 | 3.00 | -042 | -0.04 [2.98,
personal 3.13]
Total 2328 | 0.298 | 2.36 0.22 043 [2.29,
2.37]

Nota: M = Media; DE = Desviacion estandar; Med = Mediana,; Asim. =
Asimetria; Curt. = Curtosis,; IC 95% = Intervalo de confianza al 95%.

Relacion entre teletrabajo y satisfaccion laboral

La prueba de Shapiro-Wilk indicé distribucion no normal para
teletrabajo (W = 0.972, p < .001), por lo que se utilizo el
coeficiente de correlacion de Spearman. La Tabla IV presenta la
matriz de correlaciones entre las dimensiones de ambas
variables. Se identific6 una correlacion positiva estadisticamente
significativa entre el puntaje total de teletrabajo y satisfaccion
laboral (p =0.384, p <.001), con un tamafio del efecto moderado
segun los criterios de Cohen. El coeficiente de determinacion
indica que el 14.8% de la varianza es compartida entre ambas

variables. A nivel dimensional, la dimension Condiciones
laborales del teletrabajo mostro6 las correlaciones mas fuertes con
todas las dimensiones de satisfaccion laboral, particularmente
con Satisfaccion con remuneracion (p = 0.378, p < .01). La
dimension Balance trabajo-familia no presentd correlaciones
estadisticamente significativas con ninguna dimensiéon de
satisfaccion laboral.

TABLA V
MATRIZ DE CORRELACIONES ENTRE TELETRABAJOY
SATISFACCION LABORAL
Teletrabajo SL-DI | SL-D2 | SL-D3 | SL-D4 | SL-Total
D1. Condiciones 264%% | 325k | 3]8%k | 378%* A53*
D2. Tecnologia 230%* | 194%* 172% .198** 287
D3. Balance -.037 -.045 -.003 078 037
D4. Desempefio 244%% | 259%* 131 011 206%*
Total 244%% | 72k | D33%k | D7Q%* 384*

Nota: Coeficientes rho de Spearman. SL = Satisfaccion Laboral; D1 = Con el
trabajo; D2 = Con supervision; D3 = Con compaiieros;, D4 = Con
remuneracion. *p < .05; **p <.01.

Relacion entre teletrabajo y calidad de vida laboral

La Tabla V presenta los coeficientes de correlacion entre las
dimensiones de teletrabajo y calidad de vida laboral. Se
identifico una correlacion positiva estadisticamente significativa
entre los puntajes totales de teletrabajo y calidad de vida laboral
(p = 0.205, p = .004), con un tamafio del efecto pequefio. El
coeficiente de determinacion indica que el 4.2% de la varianza
es compartida entre ambas variables. A nivel dimensional, se
observaron patrones diferenciados: la dimensiéon Condiciones
laborales del teletrabajo correlaciond negativamente con
Demandas laborales (p = -0.247, p < .01) y positivamente con
Condiciones organizacionales (p = 0.340, p < .01) y Bienestar
personal (p = 0.297, p < .01). La dimension Balance trabajo-
familia mostr6 una correlacion positiva con Demandas laborales
(p = 0.246, p < .01), sugiriendo que mayores conflictos en el
balance se asocian con mayor percepcion de demandas laborales.

TABLA VI
MATRIZ DE CORRELACIONES ENTRE TELETRABAJO Y CALIDAD DE
VIDA LABORAL
Teletrabajo CV-D1 CV-D2 CV-D3 CV-Total
D1. Condiciones - 247%* .340%* 297%* 187%*
D2. Tecnologia -.135 200%* 112 118
D3. Balance 246%* .069 -.016 .150%*
D4. Desempeiio -.028 -.002 136 .091
Total -.129 266%* 228%* 205%*

Nota: Coeficientes rho de Spearman. CV = Calidad de Vida; D1 = Demandas
laborales; D2 = Condiciones organizacionales; D3 = Bienestar personal. *p <
.05; *¥p < .01

Andalisis integrado de las variables principales



La Tabla VI presenta la matriz de correlaciones entre las tres
variables principales del estudio. Se observa que las tres
variables estan significativamente correlacionadas entre si. La
correlacion mas fuerte se identificd entre teletrabajo y
satisfaccion laboral (p = 0.384, p < .001), seguida por la
correlacion entre satisfaccion laboral y calidad de vida (p =
0.325, p < .001). La correlacion entre teletrabajo y calidad de
vida, aunque significativa, fue la mas débil (p = 0.205, p <.01).
Los tamafios del efecto fueron moderados para las dos primeras
relaciones y pequefio para la tercera.

TABLA VI
MATRIZ DE CORRELACIONES Y TAMANOS DEL EFECTO ENTRE
VARIABLES PRINCIPALES
Variable 1 2 3 R? Efecto
1. Teletrabajo — 384%* 205%* .148 Moderado
2. Satisfaccion — 325%* .106 Moderado
3. Calidad vida — .042 Pequefio

Nota: Coeficientes rho de Spearman. R? = Coeficiente de determinacion
(varianza compartida con teletrabajo). Tamario del efecto segin Cohen (1988):
pequeiio (.10-.29), moderado (.30-.49), grande (=.50). **p < .01.

Andalisis comparativo por caracteristicas sociodemogrdficas

La Tabla VII presenta los analisis comparativos de las variables
principales segln caracteristicas sociodemograficas. Respecto al
sexo, la prueba U de Mann-Whitney identific6 diferencias
estadisticamente significativas tUnicamente en satisfaccion
laboral (U = 5450.5, p = .026), donde los trabajadores masculinos
reportaron puntuaciones superiores (M =4.818, DE = 1.181) en
comparacion con las trabajadoras (M = 4.493, DE = 0.972). No
se encontraron diferencias significativas en teletrabajo ni calidad
de vida laboral segun sexo. En cuanto al tipo de contrato y grupo
de edad, la prueba H de Kruskal-Wallis no identificé diferencias
estadisticamente significativas en ninguna de las tres variables
principales (p > .05 en todos los casos).

TABLA VII
ANALISIS COMPARATIVO POR SEXO, TIPO DE CONTRATO Y EDAD
Variable/Grupo Teletrabajo Satisfaccion Calidad Vida
Sexo
Masculino (n=86) 3.547(0.52) 4.818 (1.18) 2.363 (0.30)
Femenino (n=108) 3.525(0.35) 4.493 (0.97) 2.300(0.29)
U/p 4787/ .609 5451/ .026* 5156/ .141
Tipo de contrato
Nombrado (n=147) 3.522(0.44) 4.659 (1.09) 2.341(0.30)
CAS (n=38) 3.580(0.39) 4.648 (1.01) 2.280(0.29)
H/p 0.50/.778 1.18/.554 1.27/.531
Grupo de edad
26-45 anos (n=54) 3.574 (0.40) 4.659 (0.98) 2.341(0.29)
46-64 anos (n=129) 3.512(0.44) 4.591 (1.10) 2.314(0.30)
>65 afos (n=11) 3.604 (0.49) 5.057 (1.21) 2.422(0.32)

H/p 3.50/.174 2.97/.227 0.84/.657

Nota: Se reporta M (DE). U = Prueba U de Mann-Whitney, H = Prueba H de
Kruskal-Wallis. CAS = Contrato Administrativo de Servicios. *p < .05.

En sintesis, los resultados evidencian correlaciones positivas
y estadisticamente significativas entre teletrabajo, satisfaccion
laboral y calidad de vida laboral en el personal universitario. La
relacion mas robusta se identifico entre teletrabajo y satisfaccion
laboral (p = 0.384), con tamafio del efecto moderado. Las
dimensiones de Condiciones laborales y Recursos tecnologicos
del teletrabajo mostraron los patrones de asociacion mas
consistentes con las variables de bienestar laboral. Las
diferencias segin caracteristicas sociodemograficas fueron
limitadas, identificandose unicamente variaciones significativas
en satisfaccion laboral segun sexo.

V. DISCUSION
A. Analisis integrado de las relaciones entre variables

Los hallazgos evidencian asociaciones  positivas y
estadisticamente significativas entre teletrabajo, satisfaccion
laboral y calidad de vida en el personal universitario, con
magnitudes  diferenciadas que requieren interpretacion
contextualizada. La relacion mas robusta se identifico entre
teletrabajo y satisfaccion laboral, resultado convergente con
investigaciones previas sobre trabajo flexible en contextos
educativos [8], [33], lo que sugiere que las condiciones de
implementacion del trabajo remoto en la institucion estudiada
favorecen evaluaciones positivas del personal sobre su
experiencia laboral. Debe considerarse, no obstante, que estas
asociaciones pueden estar influidas por autoseleccion y variables
organizacionales no controladas clima laboral, liderazgo, carga
real de trabajo que podrian actuar como factores de confusion. La
magnitud moderada de las correlaciones, con varianza compartida
inferior al 15%, confirma que el teletrabajo no constituye un
determinante Unico del bienestar laboral, sino un componente de
sistemas organizacionales complejos donde multiples factores
interactian para configurar los resultados [1], [31]. Desde la
perspectiva de sostenibilidad organizacional adoptada, estos
hallazgos aportan evidencia empirica sobre la viabilidad del
teletrabajo como modalidad compatible con indicadores
favorables de bienestar en el contexto universitario estudiado,
reconociendo que la significacion estadistica no implica
causalidad y que las condiciones especificas de implementacion
pueden diferir sustancialmente entre instituciones [7], [44].

B. Teletrabajo y satisfaccion laboral

La asociacion positiva encontrada en este estudio entre
teletrabajo y satisfaccion con el puesto labora es consistente con
investigaciones previas en instituciones de educacion superior.
[12], [17], [33]. El patréon dimensional observado, donde las
Condiciones laborales del teletrabajo presentaron las
correlaciones mdas consistentes con las dimensiones de
satisfaccion, coincide con investigaciones que destacan la
importancia de los factores organizacionales sobre los
tecnoldgicos en la configuracion de experiencias laborales
favorables [32], [36]. Este resultado sugiere que la percepcion
del cumplimiento de derechos laborales, el respeto a la
desconexion digital y la provision de recursos institucionales
constituyen elementos relevantes para la satisfaccion del



personal bajo modalidades remotas.

Un hallazgo que merece atencion particular es la ausencia
de correlacion significativa entre la dimension Balance trabajo-
familia y las dimensiones de satisfaccion laboral. Este hallazgo
puede explicarse por el perfil de la muestra: personal con alta
antigliedad (86.1% con mas de 10 afios) y edad madura (66.5%
entre 46-64 anos), factores que favorecen estrategias de
afrontamiento consolidadas que amortiguan el conflicto entre
ambos dominios [4], [7].

Este resultado difiere de lo reportado en estudios que
identifican el balance como mediador importante entre
condiciones laborales y satisfaccion [58]. Una posible
explicacion reside en las caracteristicas de la muestra: el
predominio de trabajadores con alta antigiiedad institucional y en
rangos etarios medios-altos podria reflejar configuraciones
familiares y estrategias de conciliacion distintas a las observadas
en poblaciones mas jovenes o con menor estabilidad laboral [5],

[6].

La dimension de Satisfaccion con la remuneracion presentd
el nivel mas bajo entre los componentes evaluados, un patrén
documentado en estudios sobre personal universitario en
contextos latinoamericanos [23], [48]. Esta insatisfaccion
sostenida con aspectos econdmicos, independiente de la
modalidad de trabajo, indica que el teletrabajo no resuelve ni
compensa déficits estructurales en las condiciones salariales, lo
cual debe considerarse en el disefio de politicas institucionales
de gestion del talento.

C. Teletrabajo y calidad de vida laboral

La correlacion entre teletrabajo y calidad de vida laboral, aunque
estadisticamente significativa, presentd una magnitud menor que
la observada con satisfaccion laboral. Este resultado matiza las
expectativas sobre los beneficios automaticos del trabajo remoto
para el bienestar ocupacional, alineandose con investigaciones
que advierten sobre la heterogeneidad de efectos segun
condiciones de implementacion [5], [19]. El analisis dimensional
revelo patrones diferenciados que aportan mayor comprension a
esta relacion: las Condiciones laborales del teletrabajo se
asociaron positivamente con las dimensiones de Condiciones
organizacionales y Bienestar personal, pero negativamente con
Demandas laborales.

La correlacion negativa entre Condiciones laborales del
teletrabajo y Demandas laborales sugiere que percepciones
favorables sobre las condiciones del trabajo remoto se asocian
con menor percepcion de sobrecarga y estrés, un patron
consistente con el modelo de demandas y recursos laborales [41].
Por otro lado, la correlacién positiva entre Balance trabajo-
familia y Demandas laborales indica que los conflictos en la
gestion de fronteras entre dominios vitales se asocian con mayor
percepcion de presion laboral, hallazgo congruente con estudios
sobre el trabajo durante horarios no convencionales y sus efectos
sobre el bienestar [9], [18]. Estos resultados convergen con la
literatura que documenta efectos ambivalentes del teletrabajo
sobre el bienestar: si bien puede favorecer la autonomia y reducir
tiempos de desplazamiento, también puede difuminar las
fronteras temporales y espaciales entre trabajo y vida personal
[9], [19], [35]. La dimension de Bienestar personal, que incluye
el apoyo familiar y el orgullo por el trabajo, presentd los valores

mas favorables, sugiriendo que los participantes mantienen
recursos personales que amortiguan las demandas del entorno
laboral, un mecanismo identificado en estudios sobre capital
psicoldgico en contextos educativos [14], [40].

D. Triangulacion e integracion analitica

La interpretacion de los hallazgos se fortalece al triangular los
resultados empiricos con los aportes de la literatura y las
caracteristicas del contexto organizacional estudiado. En primer
lugar, los coeficientes de correlacion identificados son
consistentes con los rangos reportados en meta-analisis sobre
satisfaccion laboral docente, donde las condiciones de trabajo
muestran asociaciones moderadas con multiples indicadores de
bienestar [31]. Esta convergencia aporta validez externa a los
hallazgos, sugiriendo que los patrones observados no son
idiosincraticos de la muestra analizada.

En segundo lugar, las caracteristicas de la muestra
contextualizan los resultados de manera relevante. El predominio
de trabajadores nombrados con alta antigiiedad institucional
configura un perfil de estabilidad laboral que puede moderar las
percepciones sobre el teletrabajo. A diferencia de poblaciones
con mayor rotacion o inseguridad contractual, donde el trabajo
remoto puede generar incertidumbre [10], [35], los participantes
de este estudio cuentan con condiciones de empleo que
potencialmente favorecen la adaptacion a modalidades flexibles.
Esta particularidad limita la generalizacion de los hallazgos hacia
contextos universitarios con composiciones laborales diferentes.
En tercer lugar, la ausencia de diferencias significativas segin
tipo de contrato y grupo etario contrasta con estudios que
identifican variaciones en la experiencia del teletrabajo segun
caracteristicas demograficas y ocupacionales [3], [45], [50]. Este
resultado  puede  reflejar  condiciones  institucionales
relativamente homogéneas en la implementacién del trabajo
remoto, o bien limitaciones del tamafio muestral para detectar
diferencias en subgrupos pequefios. La unica diferencia
significativa identificada, en satisfaccion laboral segin sexo,
coincide parcialmente con investigaciones que documentan
brechas de género en la experiencia laboral universitaria [24],
[34], aunque la direccion del efecto requiere interpretacion
cautelosa dado el caracter transversal del estudio.

E. Implicaciones para la sostenibilidad organizacional

Los resultados aportan evidencia empirica que informa la gestion
universitaria desde la  perspectiva de sostenibilidad
organizacional. La asociacion positiva entre teletrabajo y los
indicadores de bienestar laboral sugiere que, bajo las condiciones
observadas en la institucién estudiada, las modalidades de
trabajo remoto no comprometen la satisfaccion ni la calidad de
vida del personal. Este hallazgo es relevante para la toma de
decisiones institucionales con relacidon a configuraciones
laborales post-pandemia, dado que la sostenibilidad del capital
humano se relaciona a mantener condiciones de desempefio y
permanencia de realizar del personal [7], [29], [34].

Desde el ODS 8, si bien los hallazgos indican que el
teletrabajo es compatible con percepciones positivas de las
condiciones laborales, solo lo logra si se implementan otros
elementos indispensables que son el cumplimiento horario,
desvinculacion digital y recursos institucionales. La Condiciones
laborales fue, en este sentido, el factor que emergié como el mas
consistentemente asociado a las percepciones de bienestar,
reforzando la idea de que los aspectos normativos y de soporte



organizacional son mas importantes que la mera capacitacion
tecnoldgica provenientes de la ODS [2], [32]. Por su parte,
respecto del ODS 9, los resultados sugieren que la infraestructura
digital y organizacional de la universidad se encuentra en
condiciones de permitir implementaciones de teletrabajo que no
deterioran los indicadores de desempefio.

Sin embargo, la insatisfaccion con lo remunerativo resulta
un factor de riesgo para la sostenibilidad organizacional
independiente de la modalidad del trabajo. Tal como lo han
indicado investigaciones previas en el ambito latinoamericano
[8], [23], las malas condiciones salariales hacen a la erosion del
compromiso institucional del personal, sin importar en qué otras
dimensiones se estén bien. Tal hallazgo indica que las politicas
de gestion del talento humano de universidades debieran abordar
varias dimensiones simultdneamente, sin suponer que lo
flexibilizado de la vinculacion tienda a compensar otros
“déficits”.

F. Alcances y limitaciones

El disefio transversal impide establecer causalidad entre
variables, pudiendo las asociaciones identificadas atribuirse
tanto a efectos del teletrabajo como a procesos de autoseleccion,
mientras que el muestreo no probabilistico y el contexto
institucional especifico limitan la generalizacion de los
hallazgos. La muestra, compuesta mayoritariamente por
trabajadores estables con antigiiedad, representa un segmento
particular que excluye tanto al personal en condiciones
contractuales precarias como al cuerpo docente, cuyas dindmicas
de trabajo remoto presentan caracteristicas distintivas vinculadas
a sus funciones de ensefianza e investigacion [21], [33]. No
obstante estas limitaciones, el estudio aporta evidencia empirica
sobre las relaciones entre teletrabajo y bienestar laboral en un
contexto universitario latinoamericano escasamente abordado en
la literatura [8], [43], [49], proporcionando sustento
contextualizado para decisiones de gestion institucional.

Una limitacion adicional que merece atencion explicita es el
sesgo de método comiin (common method bias), inherente al uso
exclusivo de instrumentos de autoinforme para medir tanto las
variables independientes como las dependientes en un mismo
momento de recoleccion. Este sesgo puede inflar artificialmente
las correlaciones observadas entre las variables, dado que las
respuestas provienen de una unica fuente perceptual (Podsakoff
et al., 2003). Si bien los andlisis realizados no permiten
cuantificar la magnitud de este sesgo, su presencia potencial debe
considerarse al interpretar los coeficientes de correlacion
reportados. Investigaciones futuras podrian complementar los
datos de autoinforme con indicadores objetivos de desempeiio
institucional, registros de asistencia o evaluaciones de terceros,
y adoptar disefios longitudinales con mediciones separadas en el
tiempo para las variables predictoras y los criterios de bienestar.

VI CONCLUSIONES

El estudio demuestra que teletrabajo, satisfaccion laboral y
calidad de vida se relacionan positivamente en trabajadores de
una universidad publica peruana, aunque estas relaciones revelan
la complejidad de los fendomenos organizacionales. Las
condiciones laborales asociadas al trabajo remoto constituyen el
factor mas vinculado con evaluaciones favorables, mientras que
el balance trabajo-familia no incide directamente sobre la
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satisfaccion en esta poblacion con alta estabilidad contractual, y
la insatisfaccion remunerativa persiste como desafio transversal
independiente de la modalidad. La insatisfaccion remunerativa
identificada independiente de la modalidad de trabajo demanda
intervenciones institucionales especificas: revision de estructuras
salariales en el marco normativo vigente, sistemas de
reconocimiento no monetario y fortalecimiento de la
participacion del personal en decisiones sobre condiciones
laborales. Se corrobora la naturaleza ambivalente del
teletrabajo, cuyos efectos dependen no del método sino de las
condiciones institucionales que lo acompanan, de modo que
cuando se garantizan derechos laborales, desconexion digital y
recursos institucionales adecuados, se obtienen indicadores
positivos de desempefio humano, aunque la flexibilidad laboral
no sustituye la remuneracion justa ni exime de intervenciones
multidimensionales para la sostenibilidad del capital humano en
universidades latinoamericanas.
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