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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacién entre
Teletrabajo y satisfaccion laboral de los colaboradores de la Oficina de
Normalizacién Previsional sede Piura 2021. La investigacion es de tipo aplicada
y de nivel descriptivo correlacional con un disefio no experimental de corte
transeccional o transversal. Participaron 29 colaboradores pertenecientes a la
Oficina de Normalizacién Previsional sede Piura, el muestreo que se utilizara
pertenece al tipo censal, en el que particip6é toda la poblacidén. Se utilizd dos
cuestionarios para la medicién de las variables: “Cuestionario para determinar el
nivel de satisfaccion laboral” y “Cuestionario para determinar el nivel de
teletrabajo”. El procedimiento estadistico se realizd mediante el calculo de
coeficiente de correlacion de Spearman, con la cual se ha logrado determinar
gue existe una correlacion estadisticamente significativa entre los puntajes de
teletrabajo y la satisfaccion laboral, esto debido a que el p-valor es menor del 5
%, asimismo se evidencia una correlacion directa moderada (,584). Se concluye

gue a mayor nivel de teletrabajo se generara una mayor satisfaccion laboral.

Palabras clave: Satisfaccion Laboral, teletrabajo, colaboradores, sector publico
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Abstract

The objective of this research was to determine the relationship between Telework
and job satisfaction of the employees of the Pension Standardization Office Piura
2021 headquarters. The research is of an applied type and of a descriptive
correlational level with a non-experimental design of a transectional or transversal
cut. 29 collaborators from the Piura Office of Pension Standardization participated,
the sample to be used belongs to the census type, in which the entire population
participated. Two questionnaires were used to measure the variables:
"Questionnaire to determine the level of job satisfaction” and "Questionnaire to
determine the level of teleworking”. The statistical procedure was performed by
calculating Spearman correlation coefficient, with which it has been possible to
determine that there is a statistically significant correlation between telework scores
and job satisfaction, this because the p-value is less than 5%, a moderate direct
correlation is also evidenced (, 584). It is concluded that the higher the level of

teleworking, the higher the job satisfaction will be generated.

Keywords: Job satisfaction, telework, collaborators, public sector
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l. INTRODUCCION

En 2020, hemos sido testigos de alteraciones sin antecedentes en la economia
mundial y el trabajo. El dia 11 de marzo la Organizacion Mundial de la Salud tildo
el brote de coronavirus como una pandemia e urgié a los gobiernos de todo el
mundo a centrarse en esta dificultad en serio y disponer para esta primera ola de
emergencias de salud publica Medidas restrictivas en muchos paises (OMS, 2020).
Con el encierro o las medidas domiciliarias vigentes, la poblacion econémicamente
activa debe permanecer en casa y trabajar de forma distante mientras el trabajo lo
permita. Ya sean organizaciones que ya estan relacionadas con el trabajo remoto
0 aquellas que no han enviado a sus colaboradores a casa, han originado las
circunstancias para dar a prueba el teletrabajo a gran escala mas grande de la

historia. (Organizacién Internacional del Trabajo, 2020).

El teletrabajo es una forma adaptable de regulacion del trabajo, incluye la
realizacion de acciones laborales remuneradas donde los trabajadores no se
encuentran en empresas proveedoras de bienes o servicios 0 empresas que
requieren bienes o servicios, para lo cual se utilizan las TIC como herramienta
basica. No es necesario utilizar ningan lugar, oficina o residencia durante el periodo
importante de su trabajo. Contiene una extensa serie de actividades y se puede
completar a tiempo total o fragmentado. (Martin, 2018).

En el contexto de la pandemia de COVID 19, el teletrabajo ha evidenciado ser
un modelo fundamental para asegurar la continuidad del trabajo. Al mismo tiempo,
en la normalidad, sus ventajas son la eliminacion del tiempo de viaje, o que permite
a los colaboradores tener mas tiempo para sus tareas de la oficina y con ello tener
una mejor armonia entre el trabajo, la vida personal y la familia. El teletrabajo
permite a los colaboradores tener un horario de trabajo en la que cada uno puede
adecuarlo a sus circunstancias y tener la libertad de trabajar fuera del local de
trabajo. También puede conducir a exposiciones que deben predecirse y
prevenirse, como el aislamiento (aquellos que viven sin compafia) y la pérdida de

union con compafieros. (Organizacion Internacional del Trabajo, 2020).

El Peru no fue ajeno a la problematica que conllevo la pandemia COVID 19, por

lo que varias de las instituciones publicas y privadas tuvieron que implementar el



teletrabajo como una de las disposiciones para enfrentar la crisis sanitaria; y esto
es un reto por bastantes porqués, la disgregacion de los habitantes , la baja
condicion de acceso a sefial de internet y casi nula en zonas rurales , la
organizacion del teletrabajo, entre varios circunstancias que han provocado su
implementacion son causales de la insatisfaccion laboral de los colaboradores vy
un nivel rendimiento muy por abajo de las metas y de lo que esperan las
instituciones. En tanto muchos aspectos, como las habilidades digitales de los
trabajadores y las habilidades de gestion virtual de la institucién, han sido vistos

como licencias tanto por la organizacion como por los colaboradores.

Tomando como base esta problematica, se propuso la siguiente pregunta:
¢, Cual es la relacion entre Teletrabajo y satisfaccidon laboral de los colaboradores

de la Oficina de Normalizacién Previsional sede Piura 20217

Los estudios sobre el teletrabajo han expuesto que los empleados con
modalidad a distancia tienden a trabajar mas horas que los empleados que trabajan
en las instalaciones de la institucién, en parte porque el tiempo de desplazamiento
se reemplaza por tareas laborales, y requerido a la variedad en las practicas
laborales y a la brecha entre el trabajo remunerado y la vida personal Los limites.
En términos generales, el teletrabajo dara lugar a horas de trabajo mas largas y
una mayor carga de trabajo nocturno y los sadbados y domingos de semana.

(Organizacién Internacional del Trabajo, 2020).

El presente trabajo de investigacion se justifica con el proposito es generar
nueva informacién sobre la relacion entre el trabajo remoto y la satisfaccion laboral
de los empleados en la era COVID 19 y si esta nueva forma de trabajo pudiese
permanecer POST COVID 19, también utilizara el servicio como una referencia
para otras instituciones. Es por esto que esta investigacibn es razonable
considerando la necesidad de brindar buenos servicios, lo cual es muy importante

para lograr la atencion de los clientes principales de manera efectiva.

Como objetivo general del trabajo de investigacion, se plante6 el siguiente:
Determinar la relacion entre Teletrabajo y satisfaccion laboral de los colaboradores
de la Oficina de Normalizacién Previsional sede Piura 2021. Como objetivos

especificos se proponen los siguientes: OE1l: Determinar la relacion entre



Dimension de productividad y Satisfaccion laboral de los colaboradores de la
Oficina de Normalizacion Previsional sede Piura 2021, OE2: : Determinar la relacion
entre Dimension tecnoldgica y Satisfaccion laboral de los colaboradores de la
Oficina de Normalizacién Previsional sede Piura 2021, OE3: : Determinar la relacion
entre Dimension organizacional y Satisfaccion laboral de los colaboradores de la
Oficina de Normalizacion Previsional sede Piura 2021, OE4: : Determinar la relacion
entre Dimension de gestidn y Satisfaccion laboral de los colaboradores de la Oficina

de Normalizaciéon Previsional sede Piura 2021.

Como hipotesis general se considero la siguiente: El teletrabajo se relaciona
significativamente con la variable satisfaccion laboral de los colaboradores de la
Oficina de Normalizacion Previsional sede Piura 2021. Como hipoétesis especifica
se plantearon los siguientes: HE1l: La Dimension de productividad se relaciona
significativamente con la variable Satisfaccion laboral de los colaboradores de la
Oficina de Normalizacién Previsional sede Piura 2021, HE2: : La Dimension
tecnoldgica se relaciona significativamente con la variable Satisfaccion laboral de
los colaboradores de la Oficina de Normalizacion Previsional sede Piura 2021, HE3:
La Dimension organizacional se relaciona significativamente con la variable
Satisfaccion laboral de los colaboradores de la Oficina de Normalizacion Previsional
sede Piura 2021, HE4: : La Dimension de gestion se relaciona significativamente
con la variable Satisfaccion laboral de los colaboradores de la Oficina de

Normalizaciéon Previsional sede Piura 2021.



I. MARCO TEORICO

Agudo (2014), en su investigacion describe que la entrada de tecnologias
incrementa la productividad, la calidad de los productos, la capacidad competitiva,
la estimulacién y capacidad de los empleados y otros varios mas beneficios o
ventajas que se derivan de una organizacion con estructura flexible que permite la
comunicacién 6ptima y completa entre su personal. Concluyendo de esta forma que
el teletrabajo aporta mas ventajas que desventajas en todo el desarrollo llevado a

cabo en una organizacion.

Havriluk (2015) public6 un articulo que indica que las naciones que han elegido
la forma virtual para el trabajo han regulado lo referente con los riesgos de trabajo,
la salud y la estabilidad, y por acrecentar normas relacionadas. La finalidad de este
estudio ha sido reconocer las experiencias y ganancias en el teletrabajo alcanzados
por Argentina; resaltando la salud y la estabilidad en el mismo. Para eso, como
metodologia se hizo un balance aleatorio de los antecedentes, para contestar el
Jpor qué teletrabajar?; describir el teletrabajo en el planeta, determinando qué se
ajusta y el peligro que involucra. Del mismo modo, exponer como Argentina, que
ha sido primera en Latinoamérica, ha abordado la salud y estabilidad en el
teletrabajo. Se obtuvo como resultados que en Argentina es una realidad hacer
teletrabajo a partir de diferentes circunstancias como en casa o la movilidad; con
los cuales se esta logrando diversas ventajas, como el de la armonia familiar,
progreso en niveles de productividad, eficiencia, sostenibilidad y mas que nada
satisfaccion. No obstante, esta manera de trabajo necesita de correcta cultura de
trabajo y de los individuos, del incremento de dominios solidos y un maravilloso
sistema de administracion que posibilite que el teletrabajo progrese correctamente;

asi como ademas necesita de marcos normativos.

Orlando (2015), en su investigacion sobre el efecto creado por la fijacién del
teletrabajo en los resultados de la administracion de las empresas, por medio del
analisis de caso de un area de una organizacion del sector financiero de la localidad
de Bogota, utilizd la metodologia cuantitativa y cualitativa, de tipo detallado y
explicativo, utilizando como instrumento de recoleccion de datos la encuesta con

interrogantes cerradas y abiertas. La investigacion comparativa muestra que los



teletrabajadores muestran mas grande competitividad, lo que esta enmarcado en
las distintas sefiales adaptadas para este analisis de caso en relacion a las diversas
cambiantes consideradas: eficiencia, productividad y ausentismo, aun cuando en
esta manera se le da mas importancia a la administracion y calidad de vida de los
empleados. Con respecto a la variable precio — rendimiento de las posibilidades de
trabajo, el trabajo de forma virtual marca divergencia ante la modalidad clasica en
cuanto a la reduccion de los gastos de operacién de una plaza de trabajo lo cual

disminuye el costo de produccion.

Rojas (2016), realiz6é una investigacién que tuvo como fin hacer un estudio de
la modalidad de trabajo virtual y su repercusion en el rendimiento gremial de las
organizaciones particulares de la ciudad de Quito - D.I.T. TELECOM. La variable
Teletrabajo se estudié en 04 magnitudes: Legal, Tecnoldgica, Condiciones del
medio ambiente de trabajo y modalidad implementada y la Variable Productividad
se estudi6 en 04 magnitudes: Precios laborales de produccion, costos de
produccion, Competitividad gremial y resultados de produccion. Como metodologia
se uso la revision tedrica y legal, y la encuesta, como resultado se obtuvo que la
modalidad de Teletrabajo crea una minimizacién de los precios (32,38 %), una
productividad gremial de 2,87% y un grado de cumplimiento de fines de 3.9% mas
gue los trabajadores de la modalidad clasica. Concluyendo que se propone a la
organizacion D.I.T TELECOM, tener en cuenta a la modalidad de trabajo virtual

como una preferencia para perfeccionar su rendimiento laboral.

Sanchez y Garcia Vargas (2017), en su estudio que consideré como finalidad
percibir el nivel de interaccién de sus 2 cambiantes las cuales son: situaciones de
trabajo, satisfaccion gremial, y como muestra de andlisis, 2 organizaciones
aplicadas a la comercializacion de prensas. Entre sus magnitudes de indagacion
poseemos: las categorias de trabajo, donde estima la entrada al trabajo, jornada
laboral, los servicios prestados, formacion, crecimiento, estabilidad y limpieza,
estimulos y volumen de trabajo; las colaboraciones interindividuales, la
comunicacion, el clima laboral y la motivacién. Los autores confirman que si las
respuestas son propicias se llega a un nivel de satisfaccion alto y si son
desfavorables se llega a un nivel de satisfaccion bajo. Asimismo, los autores

llegaron a la conclusiéon de que la motivacion extrinseca es una variable de



gratificaciones y crea satisfaccion en todos los colaboradores. Uno de los
componentes latentes ademas es la recompensa econémica es decir el sueldo que
tiene que estar dado por los cumplimientos y situacion gremial del colaborador. La
aspiracién que tenga todas las piezas, 0 sea organizacion — trabajador va a ser

distinto de organizacién a organizacion y de individuo a individuo.

Arce y Rojas (2020) en su investigacion cuyo objetivo ha sido evaluar las
conjeturas de que, a) los trabajadores de forma remota permanecen mas
satisfechos, b) los trabajadores de forma remota perciben menos estrés. Y usando
el procedimiento de la encuesta, la cual se le hizo a 240 teletrabajadores y 224
trabajadores presenciales. Como resultado se obtuvo que los teletrabajadores
perciben mayor satisfaccion, al verificarse una diferencia significativa con
interaccion a la modalidad de trabajo (U de Mann-Whitney (n1 = 241, n2 = 223) =
22251,5, p = 0,001 ); y con en relacion a la premisa de que los funcionarios
teletrabajadores perciben menos estrés que los trabajadores presenciales, ademas
se comprueba una diferencia significativa en medio de las maneras (U de
MannWhitney (n1= 241, n2 = 223) = 20864,5, p = 0,000. Se constata que los dos
indices construidos tienen alta confiabilidad (alfa de Cronbach = 0,899).
Concluyendo de esta forma que el teletrabajo es, en esta organizacién, una

eleccion correcta referente a niveles de satisfaccion y estrés.

En Perl, Garcia (2017), en su investigacion sostuvo como finalidad establecer
qué nivel de interaccion habia entre clima, satisfaccion y las ventas de los
promotores de una compafia de telecomunicaciones de Lima en el afio 2017. La
investigacion fue de tipo cuantitativa, correlacional. Como metodologia se hizo un
muestreo probabilistico a 178 colaboradores. Se utilizo como instrumento de
recoleccion de datos un cuestionario con puntajes. Para los niveles de ventas, se
laboré con los catalogos de ventas de cada colaborador. Se empleé la correlacion
de Spearman para la investigacion por magnitudes de las cambiantes
independientes y la correlacion de Pearson para los puntajes totales. Como
conclusién el autor propone que el clima y la satisfaccion laboral se correlacionan
de forma baja, pero significativa con la variable ventas. La valoracién total de Clima

y Satisfaccion se localizaron por abajo del promedio. El autor recomienda a la



compafiia hacer un analisis de clima y satisfaccion anualmente, para lograr la

optimizacion.

Cardoza, Hidalgo, Pefia, y Torres (2019), realizaron una investigaciéon en la
Universidad de Chimbote, Perl. Con la intencidn de descubrir relacién que existia
entre sus 2 variables. Indagacion cuantitativa, detallada correlacional, con 130
ayudantes administrativos entre varones (51) y féminas (79) de muestra, donde se
sugiere, que la satisfaccion de la vida se da respecto al nucleo familiar, sociedad y
ciudadania, en lo que la satisfaccion laboral gira alrededor de las situaciones
corporativas, union del empleado con la organizacion y el agradecimiento gremial.
La interaccion es dependiente de todas las magnitudes mencionadas con
contestacion objetiva respecto a la valoracidon positiva que existe en medio de las
magnitudes y la interaccion entre las dos. Se determind que la indagacion con
interaccion directa significativa alta entre sus cambiantes de andlisis, definiendo

gue a mayor satisfaccion de la vida mayor satisfaccion laboral.

Boada (2019), en su investigacion tuvo como fin revisar la interaccion entre la
satisfaccion laboral y el funcionamiento del puesto representante de estabilidad en
una compafia de servicios de vigilancia localizada en el departamento de Lima. La
investigacion fue de tipo detallado correlacional, como metodologia se usé un
instrumento propio para estudiar el desempefio, y una encuesta de satisfaccion
laboral. Los dos formularios se emplearon en una muestra de colaboradores del
puesto manager de estabilidad. Como resultado se obtuvo que la relacion entre
satisfaccion y desempefio laboral es significativa. También, se obtuvo que la
dimensién de satisfaccion laboral que muestra una mayor relacion con el
desempefio es el de la importancia de la labor. Sin embargo, la dimension de
satisfaccion que obtuvo la interaccion mas baja con el desempefio ha sido el de
satisfaccion con el beneficio econémico. El autor sugiere determinar mediante
cuestionarios la satisfaccion notada por los empleados, midiendo distintos puntos

de satisfaccion.

Chavez (2020), en su investigacion tuvo como fin estudiar las consecuencias
positivas 0 negativas que genera el trabajo remoto en los colaboradores de la

oficina de Desarrollo Social del GORE Loreto. Para lo cual se utilizé un cuestionario.



Como resultados obtuvo que un 73% de los colaboradores encuestados confirman
gue tienen un apoyo técnico informatico idoneo, teniendo como reto una buena la
calidad de conexion a Internet, el 81% confirma que la cantidad de trabajo ha
aumentado, sin embargo, en cuanto al tiempo de trabajo en casa es idoneo. El 77%
indica que su productividad se acrecentd. El 77% indica que su entorno familiar ha
aumentado. Y el 73% indica que mejoro sus destrezas laborales. Los colaboradores
confirman respecto a su hogar que el teletrabajo les quita el tiempo de viaje, el cual
lo pasan con la familia. Como conclusién afirma que el teletrabajo aumenta la

satisfaccioén laboral

Soto (2021) en su investigacion que dispuso como finalidad determinar la
satisfaccion laboral en la modalidad de trabajo remoto y la productividad en 3
escuelas rurales. Cont6 con una muestra de 58. Como instrumento de recoleccion
se utilizé el Cuestionario. Como resultado se obtuvo que existe relacion entre
satisfaccion laboral en la modalidad de trabajo remoto y la productividad.
Obteniendo que un 41% una alta satisfaccion laboral y un 24% present6 una baja
satisfaccion laboral, esto uUltimo debido a las condiciones no favorables entre las
gue destacaron: el area o espacio para la oficina remota y la falta de capacitacion

por parte del empleador.

Actualmente existen muchos autores que definen el teletrabajo, uno de los
autores mas reconocidos por ser uno de los primeros fue el dado por Jack M. Nilles,
(1994) (Citado por Varas, 2019). quien define “el teletrabajo se puede entende
como el uso de ordenadores y telecomunicaciones de forma que convierte la
geografia de siempre del trabajo y tiene, como colaborador, a una persona que
emplea la tecnologia de un modo que sustituye las delimitaciones clésicas del

espacio y el tiempo en el trabajo”.

Nilles (1988) (Citado por Suarez, 2020), nos dice que el teletrabajo: “Es una
forma diferente de trabajar desde casa usando las comunicaciones remotas,
basadas en tecnologias para evitar el desplazamiento, donde se establece metas

con los tele-trabajadores para la implementacion exitosa y sostenible”.



El trabajo remoto es una forma de ofrecer servicios que ejerce un individuo en
calidad de trabajador desde su hogar o lugar de aislamiento a través de algiin medio

(El Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo, 2020).

El trabajo remoto se distingue por el rendimiento dependiente de tareas sin la
presencia fisica del colaborador, llamado “teletrabajador”, en la institucion con la
gue tiene lazo laboral, por medio de recursos informaticos, de telecomunicaciones
y parecidos, por los que se ejecuta a su vez el control y la supervision de las tareas.
Son componentes que contribuyen a clasificar la condicion subalterna de este modo
de laborar el abastecimiento por el contratista de los requerimientos fisicos y
métodos informaticos, la subordinacién tecnoldgica y el dominio de los resultados,
entre otros (D. S. No 017-2015-TR, 2015).

El teletrabajo esta vinculado con 02 componente, que son: el trabajo oficial y la
interrelacion con los sistemas de informacion y son escasamente frecuentes en el

grupo de sueldos insuficientes y escaso nivel educativo (Toschi, 2020)

Por encima de la definicién, el trabajo remoto se comprende desde sus
caracteristicas: (1) Una accion laboral que se realiza afuera de la institucion en la
cual se encuentran localizados todas las etapas. (2) El empleo de tecnologias para
ayudar al contacto de los colaboradores sin necesitar estar en un entorno fisico
definido para lograr sus objetivos. (3) Un ejemplo organizacional distinto al tipico
gue reconsidera los modos de comunicacion interior de la institucion y en efecto
origina nuevos mecanismos de verificacién y rastreo del trabajo (Ministerio de

Tecnologias de la Informacion y las Comunicaciones, 2013)

El teletrabajo se clasifica en: independiente: colaboradores autdbnomos que
emplean elementos informaticos para llevar a cabo sus trabajos de forma virtual.
Complementario: colaboradores con contrato de trabajo que laboran pocos dias de
la semana de forma virtual haciendo uso los elementos informéticos. Portatil:
colaboradores que utilizan sus celulares u ordenadores portatiles para llevar a cabo
sus trabajos. Se retiran frecuentemente de la institucion en el proceso de su trabajo
(Dominguez, 2020).



El teletrabajo da ventajas para la organizacion, el trabajador y el ambito o medio
ambiente. Ello, sin embargo, a tales ventajas se oponen a igual tiempo desventajas

0 problemas para la compafiia y el trabajador.
Tabla 1

Ventajas y Desventajas del Teletrabajo

Ventajas Desventajas

Empresa Economizar recursos Falta de normativa, o una vez que

existe, su regulacion podria ser

incompleta.

Mejora de la imagen institucional Desconfianza o resistencia del
trabajador

Aumento de la productividad. Disminucion de la

confidencialidad

Permisividad para el contrato de empleados Abastecimiento de los

Oportunidad de ingreso de personas competentes o teletrabajadores  podria  ser
discapacitadas excesivamente costoso

Reduccion de los costos laborales

Trabajador Trabajo en el medio casero o familiar Extensas jornadas laborales

Probabilidad de laborar sin descuidar otras Inmovilizacion profesional

obligaciones particulares o parientes.

Més grande soberania profesional o libertad en el Remuneracién a destajo

manejo de las labores.

Capacidad de acceder a diversas colocaciones Control irrazonable del empleador
sobre el teletrabajador, que

puede alterar la salud emociona

Flexibilidad en el manejo del tiempo de trabajo Potenciacién de las practicas y
Oportunidad de trabajar en un lugar donde el trabajo preferencias propias del
escasea. teletrabajador

Entorno o Economizador de energia.

medio Disminucién de la contaminacién en el medio

ambiente ambiente

Permite el trabajo de personas que son alejadas o
excluidas del mundo laboral

Desarrollo de lugares privados del acceso a las

tecnologias y servicios en estas introducidos.

Nota. Fuente: Saco, 2007

En Peru el derecho a laborar es un derecho humano que todo Estado debe
promocionar y asegurar. En el articulo 22 de la Constitucién Politica del Peru

decreta que: “Articulo 22.- El trabajo es un deber y un derecho. Es base del
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bienestar social y un medio de realizacion de la persona”. Sobre el trabajo, también
el articulo 23 de la Constitucion Politica sefiala: ElI Estado promueve condiciones
para el aumento social y econémico, en particular por medio de politicas de impulso
del trabajo beneficioso y de ensefianza para el trabajo. Consciente de su deber al
trabajo y de la necesidad de impulsar las condiciones econdmicas y sociales que
permitan la generacion de puestos de trabajo, el Estado peruano emitio la Ley del
Teletrabajo. (Valencia, 2017).

Factores que ayudan a lograr el éxito del teletrabajo:

“La costumbre de la institucién: el funcionamiento del trabajo remoto a causa de
los jefes fomenta a sus colaboradores en capacidades ambientales, transparencia,
realizacion en averiguacion y novedad” (Agudo, 2014).

“Origina un medio ayuda: medio de ayuda entre jefes y colaboradores fomenta
los valores, objetivos y liderazgo de la institucion” (Agudo, 2014).

“Sistemas de gestion y buenas practicas: implantacion de sistemas de gestion
en los procesos de negocio y flujos de trabajo permitiendo a los teletrabajadores
coordinar tareas, control de plazos, planificacion y gestién del tiempo” (Agudo,
2014).

“capacidad del colaborador: la formacion al mando de la organizacion implicara
una mas grande generacion de capacidades logrando las ya fomentadas. También,
la capacidad profesional y académica que tiene el colaborador dejara generar
aquellas capacidades siendo de mayor trascendencia para las instituciones en el
momento de requerir personal. Ademas, es fundamental una constante cambio y

conocimiento en Tecnologia de informacion” (Agudo, 2014).

“Nuevas virtudes: Confianza entre jefes, colaboradores, proveedores y clientes,
comprensiodn hacia los clientes y mas cualidad de comunicacién” Steimberg,
(2008) (Citado por Agudo, 2014).

Para el andlisis de la variable teletrabajo se considerar4 a Boell, Cecez-
Kecmanovic y Campbell (2014), quienes identificaron 08 dimensiones sobre

teletrabajo. Sin embargo, para fines de esta investigacion se utilizaran 04
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dimensiones: Dimension tecnoldgica, Dimension organizacional, Dimension de

gestion, Dimension de productividad

“‘Dimension social: el teletrabajo a nivel social influye en un aumento
sostenibilidad minimizando las emisiones de carbono, reduciendo la dependencia
de las importaciones de combustible y reduciendo la necesidad de invertir en
transporte. Asi como también ayuda con el aumento laboral de las mujeres y mayor
acceso para trabajar en areas rurales y en desarrollo.” (Boell, Cecez-Kecmanovic y
Campbell, 2014)

“‘Dimension tecnoldgica: El teletrabajo requiere infraestructura y habilidades
tecnolégicas especificas. Aparte de los aspectos relacionados con la formacion y la
provisién de tecnologia esto requiere la consideracién del soporte técnico y los
aspectos de seguridad al acceder a los datos y comunicacion fuera de las redes

corporativas.” (Boell, Cecez-Kecmanovic y Campbell, 2014)

“Dimension organizacional: el teletrabajo contribuye a mejorar el desempefio de
una organizacion. Ya que puede aumentar la agilidad de una organizacion al
permitir que sus miembros accedan a informacion relacionada con el trabajo
independientemente del tiempo y el espacio. El teletrabajo también ayuda a reducir
los gastos, en cuanto a bienes raices y equipos. Ademas, el teletrabajo proporciona
a las organizaciones un medio para demostrar su compromiso con el personal y su
bienestar. El teletrabajo aumenta la moral laboral entre el personal y ayuda a
contratar y retener personal.” (Boell, Cecez-Kecmanovic y Campbell, 2014)

“‘Dimension de gestion: Desde una perspectiva de gestion, el teletrabajo
requiere nuevos medios para evaluar y proporcionar retroalimentacion sobre el
desempeiio del personal, ya que no requieren observacion directa y
retroalimentacion inmediata. Por lo tanto, el teletrabajo requiere el uso de practicas
de gestion que se basan en el establecimiento de objetivos y no en la supervision
directa, esto puede reducir la necesidad general de mandos intermedios

necesitando asi un solo gerente.” (Boell, Cecez-Kecmanovic y Campbell, 2014)

“Dimension de colaboracion: El teletrabajo también esta asociado con desafios
para la colaboracion y el trabajo en equipo. La reduccion de las interacciones

directas entre el personal puede reducir la confianza. Dado que los colegas que
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trabajan a distancia no pueden verse trabajando, puede existir la percepcion de que
el teletrabajo es una excusa para holgazanear o fines de semana extralargos.”

(Boell, Cecez-Kecmanovic y Campbell, 2014)

“‘Dimension de productividad: Desde la perspectiva de los empleados
individuales, existe una mayor productividad como resultado del teletrabajo. Debido
al tiempo que se ahorran en desplazamientos hacia y desde el trabajo. Ademas,
como teletrabajadores, potencialmente tienen mas autonomia sobre como
estructuran su trabajo, pueden alinear mejor su trabajo con ciclos de productividad

individuales.” (Boell, Cecez-Kecmanovic y Campbell, 2014)

“Dimension del empleado: Los teletrabajadores pueden estar menos sujetos al
estrés laboral y las exigencias de etiqueta. Sin embargo, con el tiempo, esto puede
reducir la identificacion de los teletrabajadores con sus organizaciones.” (Boell,

Cecez-Kecmanovic y Campbell, 2014)

“‘Dimension de la vida: El teletrabajo permite una mayor libertad con respecto a
donde los empleados pueden vivir. El teletrabajo también ayuda a reducir el estrés
y permitir la participacion en el trabajo cuando se padecen enfermedades leves.
Ademas, el teletrabajo permite una mejor coordinacién de los compromisos
laborales y de la vida como el hacerse cargo de las tareas del hogar o familiares
dependientes. El teletrabajo contribuye a combinar el trabajo y la vida.” (Boell,

Cecez-Kecmanovic y Campbell, 2014).

Pages (2020) citando a Boada y Tous (1993) nos dice que empezando de un
investigacion de contenido, la satisfaccion laboral se precisa en base a la
disposicion formada a partir de la apreciacién de la calidad de vida laboral y que
permite una relacién interior positiva con los colegas en el marco de la igualdad
institucional en beneficio al agradecimiento de la tarea de trabajo laborada (por sus
jefes o la administracién) haciendose cargo de elevadas competencias de trabajo

(encuadrado en lo social, alcanzando pocisiones y reputacion).

Robbins y Coulter (1996) (Citado por Canton y Tellez, 2016). Definen la
satisfaccion laboral “como la actitud general de un individuo hacia su trabajo. Una

persona con un alto nivel de satisfaccion en el puesto tiene actitudes positivas hacia
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el mismo; una persona que esta insatisfecha con su puesto tiene actitudes

negativas hacia él’.

Para Spector (2002) (Citado por Pages, 2020) es la disposicion que evidencia
las apreciaciones de los individuos respecto a sus trabajos en general,

manifestando el nivel en que estan satisfechos con sus trabajos e instituciones.

La tabla 2 muestra una relacibn de los elementos ocupacionales que
habitualmente se asocian con los grados de satisfacciéon en el trabajo de los
colaboradores. Un efecto principal de las relaciones recomendadas es que talvez
la satisfaccion obedeceria evaluarse principalmente un conocimiento de la
experiencia de la labor del colaborador. En consecuencia, altos grados de
insatisfaccion talvez indiquen a los jefes la vida de dificultades: con las restricciones

de la planta, el sistema de remuneraciones de la institucion, el rol del colaborador

en la institucion, por elegir solamente ciertos (Hellriegel y Slocum, 2004)

Tabla 2

Efectos de diversos factores laborales sobre la satisfaccién en el empleo

FACTORES LABORALES

EFECTOS

El trabajo por su cuenta

Retador

Requerimientos fisicos

El trabajo psicolégicamente arduo que el empleado es apto de ejecutar
con aceptacion es satisfactorio.

El trabajo fatigoso es insatisfactorio

Interés personal

El trabajo interesante desde el punto de vista individual es satisfactorio

Estructura de gratificaciones

Las gratificaciones que son por igual y proveen retroalimentacién para el
oficio son satisfactorias

Condiciones de trabajo

Fisicas

La satisfaccion requiere de igualar los requisitos de trabajo con los

requerimientos fisicos

Alcance de objetivos

Las situaciones de trabajo que estimulan el alcance de objetivos son

satisfactorias

En si mismo

Otros en la institucién

Una mayor autoestima conduce a la satisfaccion laboral
Los colaboradores se percibirdn satisfechos con jefes, compafieros o
subordinados que les ayuden a conseguir gratificaciones. Los individuos

tendran mas satisfaccion con colegas que ven las cosas igual que ellos

Organizacion y

administracion

Los colaboradores estaran felices con instituciones que tienen politicas y
método orientados a apoyarlos para conseguir gratificaciones. Los
individuos tendran insatisfaccion con roles discordantes y/o equivoco

dados por la institucion
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Prestaciones Para todos los colaboradores las prestaciones no tienen un firme

complementarias predominio sobre la satisfaccion laboral

Nota. Fuente: Hellriegel y Slocum, 2004

La satisfaccion laboral es fundamental por tres argumentos, ya que: Hay
pruebas que los colaboradores insatisfechos no logran el trabajo con mas
regularidad y acostumbran abdicar mas, se demostr6 que los colaboradores
satisfechos disfrutan de buena salud y viven mas afios. La satisfaccion laboral se
manifiesta en la vida especial del colaborador. La satisfaccion gremial es
fundamental en todo tipo de labor; no solo en términos del bienestar éptimo de los
individuos donde desee que laboren, sino ademas en términos de rendimiento y
calidad Robbins, S. (2004) (Citado por Garcia, 2018).

De esta forma ademas es fundamental pues no solo es dependiente de los
grados remunerativos si no del sentido que el colaborador les dé a sus labores. Las
tareas podrian ser la consecuencia de la felicidad y la paz de un individuo, o todo

lo opuesto.

Los efectos de la satisfaccion laboral son: Satisfaccion y productividad: Los
principales puntos sobre la interaccion satisfaccion-productividad tienen la
posibilidad de abreviar en la aseveracion de que un colaborador satisfecho es un
colaborador beneficioso. Las empresas con colaboradores mas felices tienden a
ser mas eficientes que las empresas con colaboradores menos felices, las
investigaciones se han enfocado en las personas mas que en las empresas, y que
las medidas de grado personal del rendimiento no le dan importancia cada una de
las relaciones y dificultades de la labor. Satisfaccién y ausentismo: Las patologias
son la primordial causa del ausentismo en la organizacidon es una interaccion
negativa recurrente entre satisfaccién y ausentismo, supone que los colaboradores
infelices tienes mas posibilidades de ausentarse en la labor, esto puede dafiar a los
colaboradores que permanecen felices a que hagan lo mismo para poder disfrutar
ellos ademas de los roles que no involucran castigo. Satisfaccién y rotacion: La
satisfaccion tiene una interaccion negativa con la rotacion, es una relacion mas
fuerte que la reflejada con el ausentismo. Los componentes como las condiciones

del mercado laboral, las expectativas sobre oportunidades cambiantes de la labor
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y la pertenencia en la institucién, son limitaciones importantes para dictaminar de
verdad dejar el trabajo de hoy Robbins, S. (2004) (Citado por Garcia, 2018).

Otro aspecto que es primordial tener en cuenta en la satisfaccion laboral, es la
interaccién existente entre el querer, el deber y el poder hacer. Por consiguiente,
tenemos la posibilidad de asegurar que: “si existe convergencia entre lo cual se
desea, se deberia y se puede hacer, entonces va a ser viable conseguir la
Satisfaccion laboral”. Teresa Cruz Cordero (2005) (Citado por Vallejo, 2010).

Figura 1

Diagrama de convergencia: Quiero-Debo-Puedo

Los colaboradores evidencian su insatisfaccion de distintas posibilidades.
Ejemplificando, podrian quejarse, sublevarse, tomar bienes de la compairiia o eludir
parte de sus obligaciones. La Figura 1 presenta 04 respuestas que no concuerdan

en dos dimensiones: afan constructivo/destructivo y actividad/ pasividad
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Figura 2

Respuestas de Insatisfaccion laboral

Activa

SALIDA EXPRESADA

Destructiva Constructiva

DESCUIDO LEALTAD

Pasiva

Este representativo amplia la observacion de los empleados e incluye
manifestacion y fidelidad: comportamientos productivos que permiten a las
personas soportar situaciones desagradables o revivir un estado laboral exitoso.
Apoya a entender estados como las que se muestran, a veces, en la situacion de
colaboradores nombrados, donde la baja satisfaccion laboral va vinculada a una
minima rotacién. Muy seguido, tales colaboradores expresan su insatisfaccion a
través de quejas. Estos dispositivos de expresarse posibilitan a los colaboradores
continuar en su trabajo, al tiempo que se prueban de actian para mejorar el caso
(Atalaya, 1999) (Citado por Vereau, 2018).

Para estudiar la variable satisfaccion laboral se mantuvo en consideracion dos
teorias: de los dos elementos y de motivacién humana. La teoria de los dos factores
fue dada por Herzberg (1968) (Citado por Orbe, 2019), aqui se estima que la

motivacién del individuo requiere de una dimensién higiénica y una motivacional.

Para la presente investigacion se tuvo como primera dimension la satisfaccion
extrinseca (dimension de higiene) “son elementos externos asociados con el
contexto del colaborador donde realiza sus tareas laborales y se acostumbre ser
utilizados como incentivo para el colaborador. Si los elementos higiénicos son

gratos, entonces imposibilita que se genera la insatisfaccion, pero no aumentan la

17



satisfaccion. Los elementos de higiénicos son extrinsecos a la labor y conllevan a

precaver la insatisfaccion laboral ya que responde al ambiente y entorno laboral”.

La segunda dimensidén que se tuvo en cuenta fue la dimension Satisfaccion
intrinseca (dimension de motivacion) “Los elementos motivadores o intrinsecos se
asocian con la satisfaccion relacionado al trabajo y con la conveniencia que tiene
el colaborador en usar sus capacidades personales. Satisfacen la necesidad de

desarrollo o autorrealizacion" Herzberg (1968) (Citado por Orbe, 2019)
Figura 3

La influencia de los factores de la motivacion sobre la satisfaccion en el trabajo

Multiplicacion de

Satifaccion en el trabajo los factores de motivacion

Estado neutro 1

Multiplicacion de
los factores higenicos

Insatifaccion en el tabajo

FRecompensa baja Recompensa elevada

Para la presente investigaciéon se tuvo en cuenta la teoria de motivacién humana
de Maslow (1954) (citado por Arias, 2021) la cual estad basada en las clases de las
necesidades personales y se hallan estructuradas con una piramide, donde las
necesidades mas bajas que tiene el individuo, se encuentran debajo de la piramide,
mientras que las necesidades secundarias asociadas con las que posibilitan un

crecimiento mental en el individuo, se sitian en la punta de la piramide (Figura 2).
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Figura 4

Jerarquia de necesidades de Maslow

de atiiacion

de seguridad

fisiologicas
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[l METODOLOGIA:
3.1. Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion
El presente estudio es aplicado y de nivel correlacional, debido a que
“dispone asociaciones entre las variables a través de un modelo probable en

una porcién de la investigacion” (Hernandez, Fernandez, y Baptista, 2010).
Disefio de investigacion

La investigacion tuvo un disefio no experimental, es decir que se
manipulo a cero variables. De corte transversal ya que los datos recopilados

se generaron en un punto definido (Hernandez y Mendoza, 2018).
Como sinopsis de investigacion se utilizé el siguiente:

Figura 5

Disefio de Investigacion

01 X

02Y

Dénde:

M: Muestra de estudio de la investigacion.
X: Satisfaccién laboral

Y: Trabajo remoto docente

01 — 02: Puntuaciones de las variables

r: Correlacion

3.2. Variable y Operacionalizacidon de las variables:
Variable Independiente: Teletrabajo
Definicion conceptual:

Nilles (1988) (Citado por Suarez, 2020) define al teletrabajo como: “Es una forma

diferente de trabajar desde casa usando las comunicaciones remotas, basadas en
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tecnologias para evitar el desplazamiento, donde se establece metas con los tele-

trabajadores para la implementacién exitosa y sostenible”.

Definicion operacional:
Para el analisis de la variable teletrabajo se consideraron 04 dimensiones:
Dimension de productividad, Dimension tecnolégica, Dimensién organizacional,

Dimension de gestion, (Boell, Cecez-Kecmanovic y Campbell, 2014).

Indicadores: Se utilizaron 17 indicadores

Variable Dependiente: Satisfaccion laboral

Definicién conceptual:

Robbins y Coulter (1996) (Citado por Canton y Tellez, 2016) Definen la satisfaccion
laboral “como la actitud general de un individuo hacia su trabajo. Una persona con
un alto nivel de satisfaccion en el puesto tiene actitudes positivas hacia el mismo;
una persona que esta insatisfecha con su puesto tiene actitudes negativas hacia
el.

Definicion operacional:

Frederick Herzberg (1968) (Citado por Orbe, 2019) declara: “La satisfaccion
es la concordancia entre la persona y su puesto”, y puede ser intrinseca y
extrinseca. Se utilizé la escala de Satisfaccion Laboral (SL — SPC) de Palma, 2005

(Citado por Arias, 2021), con la ayuda de un cuestionario de 27 items. Como

variables se consideraron a la satisfaccion extrinseca y a la satisfaccion intrinseca

Indicadores:

Satisfaccion extrinseca:

La satisfaccion extrinseca es la motivacion con un impulso externo que trae
consigo como una gratificacion o premio por la tarea que desempefa cada persona,
porque muchas ocasiones atrae a u individuo. No siempre es la tarea que realiza lo

deseable, mas bien es lo que acepta como gratificacién (Gamarra, 2018).

Para la variable satisfaccion extrinseca se consideraron dos indicadores de

nueve y cinco items.
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Satisfaccion intrinseca:

La satisfaccion intrinseca estd dada dentro de uno mismo, se evidencia

cuando un individuo tiene carifio sincero a la tarea que realiza y esta asociada

principalmente con la autoestima y la autosatisfaccion. Asimismo, plantea la

motivacion natural que implica el ambiente, el interés individual y el trabajo para

alcanzar y mejorar competencias y capacidades (Gamarra, 2018).

Para la variable satisfaccion extrinseca se consideraron dos indicadores de

ocho y seis items.

3.3.

Poblacién, muestray muestreo
Poblacion

La Poblacion se determina como “el grupo de sujetos u objetos de utilidad
o dimensiones alcanzadas a través de todos los sujetos u objetos de
utilidad” (Robles, 2019)

La poblacion estuvo compuesta por 29 colaboradores de la ONP sede

Piura

Criterios de inclusion:

Colaboradores que se encuentran realizando funciones administrativas
bajo el Régimen CAS DL. 1057 y Ley SERVIR 30057.

Criterios de exclusion:

Colaboradores que no se encuentran realizando funciones

administrativas.

Muestra

La muestra “es una porcién o parte de la poblacion de utilidad” (Robles,
2019)
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3.4.

La muestra de estudio correspondié a 29 colaboradores de la ONP sede

Piura.

Muestreo:

Para este trabajo de investigacion el muestreo fue censal ya que se
consider6 a toda la poblacion, dado que la poblacién es pequeiia.
Contrario a la encuesta por muestreo, el censo se encarga de obtener
informacion con respecto de la totalidad de una poblacién (Ramos, Del
Aguila y Balazar, 2020).

Unidad de analisis:

Colaboradores de la Oficina de Normalizacién Previsional sede Piura.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnica:

La técnica es el procedimiento que se selecciona considerando el
contexto y el objetivo que se establece (Ministerio de educacion,
2020).

En el trabajo investigativo se utilizé la técnica de la encuesta.
Instrumento:

El instrumento de recopilacién de datos es el mecanismo o medio que

se utilizara en la técnica seleccionada (Ministerio de educacion, 2020).

El instrumento que se utilizé en la presente investigacién fue el

cuestionario referente a la técnica de la encuesta.

Validez: el instrumento cuestionario, fue legitimado por el juicio de
expertos con competencias de las variables del presente estudio y
considerando los objetivos propuestos. Hernadez, Fernandez y
Baptista (2014) nos dicen que la validez de un instrumento evidencia
la efectividad de este en cuanto al nivel de efectividad al cuantificar

la variable interesada. (Ver Anexo N° 03)
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Confiabilidad: Se realiz6 la prueba de fiabilidad de Alfa de
Cronbach utilizando el programa SPSS verision 22. Hernadez,
Fernandez y Baptista (2014) concluyen que esta es la prueba mas
usada debido a la simplicidad para decidir su fiabilidad, originando
coeficientes de fiabilidad con una categoria entre cero a uno y que
se usa una vez que se realizan aparatos de escala, permitiendo

medir los objetos propuestos.

3.5. Procedimientos

Para recaudar los datos indispensables para la investigacién se
procedid a solicitar una autorizacion a la Directora general de la
oficina de recursos humanos - ONP, para aplicar los cuestionarios a

los colaboradores.

Este cuestionario frente a el caso presente que el territorio y el
planeta cruza se hizo por medio de medios virtuales, usando Google

Forms el cual genera un link URL.

3.6. Método de analisis de datos

Para procesar y analizar los datos, se hizo el traslado de las
respuestas extraidas de las encuestas a una hoja EXCEL, para el
filtrado de los resultados y sustituirlos por numeros siguiendo el

método de las escalas de Likert planteadas.

Después, con la base de datos numérica y filtrada, se traslad6 a una
hoja de SPSS para realizar el analisis correlacional de las variables
a través del coeficiente de correlacion de Spearman y dimensiones
que permitieron definir la relacion entre el Teletrabajo y la
Satisfaccion laboral, indicando todo esto en cuadros que ayudan la

observacion clara de los resultados.
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3.7.

Aspectos éticos

La ética de la indagacion en seres vivos se fundamenta en tres
principios bésicos que se piensan la base de cada una de las normas
0 pautas que la regulan: Respeto por los individuos, beneficencia y
justicia. Dichos principios se piensan principios universales que
trascienden los parametros geograficos, culturale