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Resumen 

La presente investigación tuvo como objetivo determinar la relación entre 

Teletrabajo y satisfacción laboral de los colaboradores de un Centro de Atención 

de Lima del Sistema Nacional de Pensiones, 2021. La investigación es de tipo 

aplicada y de nivel descriptivo correlacional con un diseño no experimental de corte 

transeccional o transversal. Participaron 39 colaboradores pertenecientes a un 

Centro de Atención de Lima del Sistema Nacional de Pensiones, el muestreo que 

se utilizará pertenece al tipo censal, en el que participó toda la población. Se utilizó 

dos cuestionarios para la medición de las variables: “Cuestionario para determinar 

el nivel de satisfacción laboral” y “Cuestionario para determinar el nivel de 

teletrabajo”. El procedimiento estadístico se realizó mediante el cálculo de 

coeficiente de correlación de Spearman, con la cual se ha logrado determinar que 

existe una correlación estadísticamente significativa entre los puntajes de 

teletrabajo y la satisfacción laboral, esto debido a que el p-valor es menor del 0,005, 

asimismo se evidencia una correlación positiva moderada (0,546). Se concluye que 

a mayor nivel de teletrabajo se generará una mayor satisfacción laboral. 

Palabras clave: Satisfacción Laboral, teletrabajo, colaboradores, sector público 
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Abstract 

The objective of this research was to determine the relationship between Telework 

and job satisfaction of employees of a Lima Attention Center of the National Pension 

System, 2021. The research is of an applied type and of a descriptive correlational 

level with a non-experimental design of cut transectional or transversal. 39 

collaborators from a Lima Attention Center of the National Pension System 

participated, the sample that will 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 

carried out by calculating Spearman's 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 0.005 

Likewise, a moderate positive correlation (0.546) is evidenced. 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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I. INTRODUCCIÓN

En 2020, la Organización Mundial de la Salud determinó el coronavirus 

SARS-CoV-2, como una pandemia e insto a todos los países del mundo 

prestar mucha atención a esta emergencia sanitaria pública y establecer 

medidas de prevención y restrictivas para la primera ola (OMS, 2020). A 

medida que las normas de prevención y restricciones entraban en vigor, las 

poblaciones económicamente activas deben quedarse en casa y trabajar de 

forma remota. Ya sea una organización que ha participado en el trabajo a 

distancia, o una organización que no cuenta con sus colaboradores 

trabajando desde casa, lo que originó por primera vez crearse y poner a 

prueba en masificar el teletrabajo a nivel mundial y de nuestra historia de la 

humanidad.(Organización Internacional del Trabajo (OIT), 2020). 

El teletrabajo es muy fácil de adaptarse a la supervisión del trabajo, incluidas 

las actividades laborales remuneradas cuando los trabajadores no están 

trabajando. Existen empresas que proveen bienes o servicios o los 

necesitan, donde las TIC se utilizan como herramienta fundamental. Durante 

el período de trabajo no se necesita utilizar ningún lugar, oficina o residencia. 

Contiene una amplia gama de acciones, que se pueden terminar en su 

totalidad o en etapas. (Martín, 2018). 

La pandemia del coronavirus SARS-CoV-2, el teletrabajo ha confirmado ser 

una forma básica de garantizar la continuidad del trabajo. Al mismo tiempo, 

en circunstancias normales, su ventaja radica en eliminar el lapso de 

desplazamiento, permitiendo a los empleados tener más tiempo para realizar 

los trabajos de oficina, con el fin de coordinar mejor la vida laboral, personal 

y familiar. El teletrabajo permite a los empleados establecer horarios de 

trabajo para que todos puedan adaptarse a su propia situación y puedan 

trabajar libremente fuera del lugar de trabajo. Además puede lograr llevar a 

exhibiciones que corresponden anunciar y advertir, como la incomunicación 

(vivir solo) y el deterioro de la relación con sus compañeros. (Organización 

Internacional del Trabajo (OIT), 2020). 
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Los problemas que trajo la pandemia del coronavirus SARS-CoV-2 en el 

Perú, algunas entidades tienen que efectuar el teletrabajo como una 

disposición para afrontar las dificultades de salud; esto es un desafío, por 

muchas razones, la desintegración de los residentes, señales de internet Las 

condiciones de bajo acceso en las zonas rurales son casi nulas. En las 

diversas situaciones que llevaron a su implementación, la organización del 

trabajo remoto es el motivo del descontento del cooperador con el trabajo y 

el nivel de desempeño muy por debajo del objetivo y las expectativas de la 

organización. En diversos semblantes, como las destrezas digitales de los 

colaboradores y las destrezas de mandato virtual de las instituciones, las 

organizaciones y los colaboradores las consideran licencias. 

 

En base a esta pregunta, se plantea la subsiguiente interrogación: ¿Cuál es 

la relación entre Teletrabajo y satisfacción laboral de los colaboradores de 

un Centro de Atención de Lima del Sistema Nacional de Pensiones, 2021? 

 

La investigación sobre el teletrabajo ha demostrado que los empleados 

remotos alargan en ocuparse más que los empleados que trabajan en 

entidades institucionales, en parte ya que el tiempo de viaje se sustituye por 

trabajos laborales y es necesario para los cambios de horario. La brecha 

entre la práctica laboral y el trabajo remunerado y las limitaciones de la vida 

personal. El teletrabajo se traducirá en períodos de trabajo más largos y una 

mayor obligación de trabajo nocturno, así como en horas de trabajo los fines 

de semana. (Organización Internacional del Trabajo (OIT), 2020). 

 

Las investigaciones sobre satisfacción laboral muestran que la satisfacción 

laboral en los centros de trabajo en 2020 es regular, pero existe una 

tendencia de insatisfacción, entre los cuales los principales factores que 

provocan la insatisfacción de los empleados del sector público son la fuerte 

caída del salario de las mujeres y la expectativa de que el desarrollo personal 

de los hombres sea mayor. cortado, Se revisa la política laboral, se considera 

que la situación laboral está afectada por la pandemia del Covid-19, y por 
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último, la situación laboral de los trabajadores estables y precarios es porque 

cuando las instituciones carecen de los recursos económicos para pagar los 

sueldos y salarios del personal, la estabilidad está en peligro. 

(UNIVERSIDAD, CIENCIA y TECNOLOGÍA, 2021) 

 

El trabajo de investigación actual es razonable y la intención es crear una 

nueva investigación en donde se busca saber si existe una correlación entre 

el teletrabajo y la satisfacción laboral de los empleados en el tiempo la 

pandemia del coronavirus SARS-CoV-2. Si esta nueva modalidad de trabajo 

puede mantener POST coronavirus SARS-CoV-2, también se manejará el 

servicio como una reseña para distintas entidades. Por lo que, este estudio 

es sensato, considerando la carencia de brindar un buen servicio, lo cual es 

muy significativo el atraer la curiosidad de los principales clientes de manera 

segura. 

 

El objetivo general del estudio de investigación, se presentan las siguientes 

sugerencias: Determinar la relación entre el teletrabajo y la satisfacción 

laboral de los empleados de un Centro de Atención de Lima del Sistema 

Nacional de Pensiones, 2021. Se proponen los siguientes objetivos 

específicos: OE1: Determinar la correlación entre la dimensión de 

productividad y la satisfacción laboral, OE2: Determinar la correlación entre 

la dimensión de relación tecnológica y la satisfacción laboral, OE3: 

Determinar la correlación entre las dimensiones organizacionales y la 

satisfacción laboral, OE4: Determinar la correlación entre la dimensión de 

gestión y satisfacción laboral.  

 

La hipótesis general se considera lo subsiguiente: El teletrabajo se 

correlacione elocuentemente con la variable satisfacción laboral de los 

empleados del Centro de Atención de Lima del Sistema Nacional de 

Pensiones en 2021. Como hipótesis específicas, se proponen las siguientes 

hipótesis: HE1: Dimensión de productividad está significativamente 

relacionada con la variable satisfacción laboral, HE2: Dimensión tecnológica 

está significativamente relacionada con la variable satisfacción laboral, HE3: 
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Dimensión organizacional está significativamente relacionada con la variable 

satisfacción laboral, HE4: La dimensión gestión está significativamente 

relacionada con la variable satisfacción laboral. 
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II. MARCO TEÓRICO 

 

(Agudo, 2014), Describió que la introducción de tecnología ha mejorado la 

productividad, la calidad del producto, la competitividad, los incentivos y 

capacidades de los empleados, así como algunos otros beneficios o ventajas 

de organizaciones con estructuras flexibles que permiten a los empleados 

optimizar una buena y completa comunicación. La conclusión que se extrae 

de esta manera es que en todos los desarrollos de la organización, las 

ventajas del teletrabajo superan a las desventajas. 

 

(Havriluk, 2015), Los artículos publicados muestran que los países que 

eligen métodos de trabajo virtuales han estandarizado y mejorado los 

estándares relevantes en términos de riesgos laborales, salud y estabilidad. 

La intención de este estudio fue reconocer la experiencia y los logros de 

Argentina en el teletrabajo, destacando su salud y estabilidad. Por esta 

razón, como método, la pregunta de por qué el teletrabajo debe responderse 

mediante un balance de antecedentes aleatorio. Describe el teletrabajo en el 

planeta, determina qué es apropiado y los peligros involucrados. Asimismo, 

se reveló que Argentina fue el primer país de América Latina en solucionar 

los problemas de salud y estabilidad del teletrabajo. Por ello, en Argentina, 

el teletrabajo se ha convertido en una realidad en diferentes entornos como 

el hogar o el móvil; con estas ventajas se están materializando otras 

ventajas, como la unión familiar, los indicadores de productividad, la eficacia, 

la sostenibilidad, y lo más importante la satisfacción. Pero esta forma de 

trabajar requiere una cultura laboral y las personas adecuadas, además de 

un dominio fuerte y un excelente sistema de gestión del trabajo a distancia, 

así como un marco regulatorio. 

 

(Orlando, 2015), Al estudiar la influencia del teletrabajo fijo en las 

consecuencias de la gestión de la empresa, adoptó métodos cuantitativos y 

cualitativos, detallados y explicativos, y utilizó encuestas de preguntas 

abiertas y cerradas como herramientas de recopilación de datos. Los 

estudios comparativos han demostrado que los trabajadores remotos 
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muestran una mayor competitividad. Esto se refleja en las diferentes señales 

aplicadas a este caso de estudio, que se relacionan con los distintos cambios 

considerados: eficiencia, productividad y absentismo. Aun así, la gestión y la 

calidad se han vuelto más importantes. . Se trata de la vida de los empleados. 

En cuanto al desempeño de la posibilidad de trabajo a precio variable, el 

método de trabajo virtual es diferente al modo clásico, lo que reduce los 

gastos operativos del lugar de trabajo, reduciendo así el coste de 

elaboración. 

 

(Rojas, 2016), Efectuó una encuesta para estudiar los patrones de 

teletrabajo y el impacto en el desempeño sindical en las entidades privadas 

de telecomunicaciones. Desde 04 órdenes de magnitud para estudiar 

variables de trabajo remoto: leyes, tecnología, condiciones ambientales de 

trabajo y métodos de implementación, desde 04 órdenes de magnitud para 

estudiar variables de productividad: costos laborales de manufactura, coste 

de fabricación, competencia conjunta y la consecuencias de fabricación. El 

método, utilizando revisiones teóricas y legales, las resultas de la encuesta 

muestran que el modelo de oficina remota produce reduccion de precios 

(32,38%), producción sindical 2,87% y poscumplimiento 3,9% más que los 

trabajadores del modelo clásico. Más importante aún, se recomienda que 

D.I.T. TELECOM considere el modo de trabajo virtual como la primera opción 

para mejorar su desempeño profesional. 

 

(Sánchez, M. y García, M., 2017), El propósito de percibir el nivel de 

interacción de sus dos cambiadores, que son: condiciones de trabajo, 

satisfacción sindical y la aplicación de las dos organizaciones como modelo 

de estudio a la mercantilización de imprentas. Dentro del alcance de su 

relevamiento, tenemos: categoría de puesto, que estima la ubicación del 

puesto, horario de trabajo, servicios prestados, capacitación, incremento, 

estabilidad y limpieza, incentivos y carga de trabajo; cooperación, 

comunicación y trabajo entre individuos Medio ambiente y motivación. Si los 

resultados son favorables se logra un alto nivel de satisfacción, y si son 

perjudiciales se logra un bajo nivel de complacencia. Además, el autor 
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concluye que la motivación extrínseca es una variable de recompensa que 

puede satisfacer a todos los colaboradores. Uno de los componentes 

potenciales es también el retorno económico, es decir, los salarios que los 

socios deben pagar por su cumplimiento y condición sindical. El deseo de 

tener todas las partes, la organización-trabajador, variará de una 

organización a otra. 

 

(Arce, L. y Rojas, K., 2020), En su investigación, el propósito es probar las 

siguientes hipótesis: a) los trabajadores remotos están más satisfechos, b) 

los trabajadores remotos se sienten menos estresados. También utilizó un 

proceso de selección de 240 trabajadores remotos y 224 trabajadores de 

campo. Por lo tanto, cuando existe una diferencia significativa entre la 

validación cruzada y los patrones de trabajo, los trabajadores remotos están 

más satisfechos; bajo la premisa de que el -La cara de los empleados está 

menos estresada Existe una diferencia significativa. Este indicador establece 

una alta confiabilidad (Alfa de Cronbach = 0.899), por lo que se concluye que 

el trabajo a distancia es la organización Opción adecuada para la 

satisfacción y el nivel de estrés. 

 

En Perú, (Garcia, M., 2017), En su investigación, su objetivo es determinar 

el grado de interacción con sus ventas de los impulsadores, que grado de 

satisfacción laboral llega y en que medio de clima, en una entidad de 

telecomunicaciones. Esta investigación es cuantitativa y relevante. Como 

método 178, se manejó un examen de puntuación como instrumento de 

recopilación de información. Para el nivel de ventas, utilizamos el catálogo 

de ventas de cada socio. La similitud de Spearman se utiliza para establecer 

la magnitud de los cambios independientes y la correlación total. En 

resumen, el autor cree que la correlación entre el clima y la satisfacción 

laboral y las variables de ventas es baja pero significativa. La atmósfera de 

evaluación general y la satisfacción es menor que el desempeño promedio 

es menor que el desempeño promedio. El autor recomienda un análisis anual 

de la atmósfera y la satisfacción para lograr la optimización. 
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(Cordova, J. y Arevalo, L., 2018), La Universidad de Chimbote en Perú 

realizó una encuesta. Tiene como objetivo descubrir la relación entre sus dos 

variables. Una encuesta cuantitativa detallada de 130 asistentes 

administrativos masculinos (51) y mujeres (79) de la muestra la vidaes la 

muestra vidas (79) de la muestra en aspectos básicos familiares, sociales y 

cívicos. Entre ellos, la satisfacción laboral gira en torno a la empresa, los 

empleados, la organización de los sindicatos y la evaluación de los sindicatos 

y la evaluación de los sindicatos. La interacción objet de tocionalas, es la 

interacción interacción objet de menis la positiva que existe en el medio de 

la amplitud y la interacción entre las dos. La consulta que determina que 

existe una interacción directa muy importante entre sus análisis se ha 

modificado para definir que a mayo satisfacción a la vida. 

 

(Boada, 2019), El propósito de su investigación es examinar la interacción 

entre la satisfacción laboral y el desempeño laboral, lo que representa la 

estabilidad de una empresa de servicios de seguridad en la provincia de 

Lima. La investigación es un tipo relacionado con herramientas patentadas 

para investigar la satisfacción laboral y las encuestas de desempeño. Estos 

dos formularios sirven como muestra de colaboradores para el cargo de 

gerente de estabilidad. Los resultados muestran que las relaciones laborales 

se refieren a la relación entre las relaciones laborales, la relación entre las 

alianzas, la relación entre las alianzas y la relación entre los compromisos, 

es decir, la dimensión de la satisfacción laboral y el desempeño están más 

relacionados con la importancia del trabajo. Por lo que, la dimensión de 

satisfacción tiene la menor correlación con el desempeño es la satisfacción 

con los beneficios económicos. Satisfacción de los empleados y medición de 

diferentes puntos de satisfacción. 

 

(Chavez, A., 2020), El propósito de su investigación es examinar los efectos 

positivos o negativos del teletrabajo en los empleados de la Oficina de 

Mejora Social de Goloretto. Se utilizó un cuestionario. La encuesta encontró 

que el 73% de los empleados entrevistados confirmaron que tienen suficiente 

soporte de TI y desafían una buena estabilidad de conexión a Internet, y el 



 

9 
 

81% confirmó que su carga laboral ha aumentado, pero el tiempo fuera de 

casa es ideal. El 77% de los encuestados dijo que la productividad ha 

mejorado. El 77% dijo que el círculo familiar ha mejorado. El 73% dijo que 

sus habilidades profesionales han mejorado. Los permisos de trabajo de los 

empleados que trabajan desde casa indican que el teletrabajo consume 

tiempo de viaje con familiares. Finalmente, confirmó que trabajar de forma 

remota puede incrementar la satisfacción laboral. Soto (2021) determinó la 

satisfacción y productividad del trabajo remoto en tres escuelas rurales en 

su investigación. Tiene 58 muestras. El cuestionario se utilizó como 

herramienta de recopilación. Los resultados muestran que en el modelo de 

trabajo a distancia existe una correlación entre la satisfacción laboral y la 

productividad. El 41% dijo que la satisfacción en el trabajo era alta, mientras 

que el 24% dijo que la satisfacción en el trabajo era baja, esto último debido 

a las desventajas de las áreas o espacios de oficinas remotos y la falta de 

capacitación para empleados y empleadores. 

 

(Soto, 2021) En su investigación, se propuso identificar patrones de trabajo 

remoto y productividad y satisfacción laboral en tres escuelas rurales. Su 

muestra es 58. Se utilizó un cuestionario como herramienta de recolección. 

Los resultados muestran que coexiste un grado de correlación entre la 

satisfacción laboral y la productividad en el modelo de trabajo remoto. El 41% 

reportó alta satisfacción profesional y el 24% reportó baja satisfacción 

profesional, por malas situaciones, en las que se recalcaron: áreas o 

espacios de trabajo remotos y falta de capacitación por parte de los 

empleadores. 

 

Son muchos los escritores que precisan el trabajo remoto, y uno de los 

escritores más reconocidos es (Citado por Varas, 2019). Que precisa "El 

teletrabajo consigue entenderse en ser una rutina de computadoras y 

telecomunicación de una manera de cambiar la ubicación del trabajo, y del 

participante, se usa la tecnología de una manera que reemplaza la clásica 

división del área y el turno laboral." 
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Nilles (1988) (Citado por (Suarez, 2020)), El teletrabajo: "Esta es una 

representación desigual de laboral desde casa utilizando la comunicación 

remota, basada en tecnología para sortear el desplazamiento, y 

estableciendo metas con los trabajadores remotos para lograr una ejecución 

eficaz y eficiente". 

 

El teletrabajo es una representación de prestación de servicios, en la que 

una persona se desempeña como colaborador en casa o en una zona 

aislado de determinada manera. (Ministerio de Trabajo y Promoción del 

Empleo (MTPYE), 2020). 

 

La característica del trabajo a distancia (trabajo remoto) es que depende del 

desempeño de la tarea, y el colaborador (llamado "trabajador a distancia") 

no está en la organización con la que tiene relación laboral, y utiliza 

computadoras, telecomunicaciones y recursos similares para llevarla a cabo. 

y supervisión de tareas bajo el control de la rotación. Son los componentes 

que ayudan a clasificar las condiciones de subordinación de esta forma de 

trabajo: requisitos físicos y métodos informáticos proporcionados por el 

contratista, subordinación técnica y control de resultados, etc. (D. S. No 017-

2015-TR, 2015). 

 

Hay dos componentes de la relación entre el teletrabajo, el trabajo oficial y 

los sistemas de información, que rara vez se ven en grupos con salarios 

insuficientes y bajos niveles de educación. (Toschi, 2020). 

 

Por encima de la definición, el trabajo a distancia puede entenderse por sus 

características: (1) Comportamiento laboral realizado fuera de la institución 

en todas sus etapas. (2) Utilice la tecnología para ayudar a los colaboradores 

a conectarse sin tener que alcanzar sus objetivos en un entorno físico 

definido. (3) A diferencia del paradigma organizacional típico, repensar los 

métodos de comunicación interna de la organización ha creado un nuevo 

mecanismo de verificación y seguimiento del trabajo. (Comunicaciones, 

MTIC, 2013). 
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El trabajo a distancia se cataloga en: Independiente: autónomos que utilizan 

compendios informáticos para completar el trabajo de forma virtual. 

Complemento: Colaboradores con contrato de trabajo, utilizan elementos 

informáticos para trabajar unos días a la semana de forma virtual. Portátil: 

Colaboradores que utilizan teléfonos móviles o portátiles para trabajar. A 

menudo se retiran de la organización en el curso de su trabajo. (Domínguez, 

J., 2020). 

 

El teletrabajo aporta ventajas a la organización, los empleados y el sitio o el 

entorno. Sin embargo, estas ventajas son igualmente opuestas a las 

deficiencias o problemas de la empresa y los trabajadores. (ANEXO N° 10). 

 

En Perú, el derecho al trabajo es un derecho humano que todo país debe 

promover y garantizar. El artículo 22 de la Constitución Política del Perú 

establece: "Artículo 22: El trabajo es una obligación y un derecho. Es la base 

del bienestar social y un medio de realización personal". En materia laboral, 

el artículo 23 de la Constitución Política también estipula: Las condiciones 

para que el Estado promueva el crecimiento social y económico, 

especialmente a través de políticas que promuevan el trabajo útil y la 

enseñanza para el trabajo. El Estado peruano, consciente de sus 

responsabilidades laborales y socioeconómicas para fomentar la creación de 

empleos, ha promulgado una ley de teletrabajo. (Valencia, A., 2017). 

 

Factores que contribuyen al éxito del teletrabajo: 

 

Costumbres institucionales: El trabajo remoto del jefe alienta a sus 

colaboradores en términos de competencia ambiental, transparencia, 

realización de investigaciones y primicia. (Agudo, 2014).  

 

Originado como un soporte de ayuda para los directores y sus empleados, 

promoviendo la ética, metas y dominio de la organización. (Agudo, 2014). 

 



 

12 
 

Procedimientos  administrativos y normativas: Implemente procedimientos 

administrativos de comercio y mecanismos de trabajo, que permita a 

trabajadores remotos clasificar trabajos, controlar vencimientos, horarios y 

mandato del tiempo. (Agudo, 2014). 

 

Competencia del personal: Organizar e implementar la capacitación significa 

expandir la competencia para obtener una mejor competencia. Además, las 

habilidades profesionales y académicas de los empleados permitirán que 

estas habilidades se produzcan en las instituciones más importantes, y el 

comprensión y el know-how de la información en constante cambio también 

son indispensables. (Agudo, 2014).  

 

Los beneficios: compañerismo con gerentes, socios, vendedores y 

compradores, comprensión de los compradores y mayor calidad de 

interacción. Steimberg, (2008) (Citado por (Agudo, 2014)). 

 

El presente estudio se consideró a (Boell, S.; Cecez-Kecmanovic, D. y 

Campbell, J., 2014), quienes determinaron 08 dimensiones del teletrabajo. 

Por lo que, para el propósito del presente estudio, se manejarán 04 

dimensiones: tecnológica, organizacional, gestión y producción. 

 

Dimensión social: Contribuye en la mejora de la sostenibilidad al minimizar 

las emanasiones de carbono, reducir la supeditación de la importación de 

hidrocarburos y reducir la inversión en el sector transporte. Y ayudar a 

aumentar el empleo y generar puesto de empleo a las mujeres en las en la 

regiones alejados de la ciudad, obteniendo desarrollo.  

 

Dimensión tecnológica: El requerir una infraestructura y conocimientos 

tecnológicos específicos. Además de contar con un soporte técnico y de 

seguridad informática para el acceso de la información de la empresa dentro 

o fuera de ella. 
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Dimensión organizacional: Contribuye en el crecimiento de la organización, 

brinda a sus colaboradores acceso a información a la mano, reducción de 

costos de alquileres y equipos, además contribuye a que la organización 

demuestre a sus trabajadores el compromiso hacia ellos. Genera un mejor 

clima laboral en la organización.  

 

Dimensión de gestión: Viendo del punto de vista de gestión, se necesita 

mecanismos de evaluación y de retroalimentación en el desempeño de los 

colaboradores. El establecimiento de metas y no de supervisión. 

 

Dimensión de colaboración: Está relacionado con el reto de apoyo al 

compañero y trabajar en equipo. La falta de interacción física hace también 

de que entre los trabajadores reduzca la confianza, ya que puede ser escusa 

de hacer otras cosas y tomarnos mas tiempo libre que estar trabajando.  

 

Dimensión de productividad: Viendo desde la perspectiva personal del 

colaborador, coexiste una mejor productividad en esta modalidad de trabajo, 

ya que ahorran tiempo en el viaje de ida y retorno de la oficina, organizan su 

tiempo e implementa su forma de trabajo. 

 

Dimensión del empleado: Los teletrabajadores pueden verse menos 

afectados por la presión laboral y los requisitos de etiqueta. Sin embargo, 

con el tiempo, esto reducirá la identificación de los trabajadores remotos con 

su organización.  

 

Dimensión de la vida: Nos permite tener una libertad más amplia donde el 

empleado reside o viva. Permite bajar el estrés y la participación cuando 

suframos alguna enfermedad leve. Además, ayuda a mejorar en el 

compromiso del trabajo y los quehaceres de la casa, combinando nuestra 

vida con el trabajo. 

 

(Pages, D, 2020) citando a Boada y Tous (1993) Indica que la satisfacción 

laboral se basa en la calidad de vida laboral, permitiendo tener una 
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interacción positiva con sus compañeros, preestableciendo la equidad 

organizacional y generando competitividad en el trabajo. 

 

Robbins y Coulter (1996) (Citado por (Canton, I. y Tellez, S., 2016)). La 

Satisfacción laboral es la actitud del empleado hacia su trabajo, ya que al 

contar con un empleado con un grado de satisfacción alto hacia su puesto, 

tendrá actitudes positivas, caso contrario actitudes negativas. 

 

Para Spector (2002) (Citado por (Pages, D, 2020)) Esta personalidad 

expresa la evaluación general del trabajo del individuo y muestra su 

satisfacción con el trabajo y la organización. 

 

La relación entre elementos profesionales que suelen estar relacionados con 

la satisfacción laboral de los colaboradores. Uno de los principales efectos 

de la relación de derivación es que la satisfacción puede estar sujeta al 

conocimiento que evalúa principalmente la experiencia laboral del 

colaborador. Por lo tanto, un alto grado de insatisfacción puede indicarle al 

jefe que la vida es difícil: limitada por la fábrica, el sistema salarial de la 

organización y el rol del colaborador en la organización, solo se pueden 

tomar ciertas decisiones. (Hellriegel, D. y Slocum, J., 2004).  

 

Hay tres razones por las que la satisfacción en el trabajo es importante 

porque: (1) Existe evidencia de que los empleados insatisfechos no 

consiguen trabajo con más frecuencia y tienden a renunciar con más 

frecuencia, lo que indica que los empleados satisfechos están saludables y 

existen más tiempo. (2) Se refleja en la existencia personal de los 

empleados. (3) En lo sindical se refleja en todo tipo de trabajo teniendo un 

bienestar optimo, un buen desempeño y siendo eficiente. Robbins, S. (2004) 

(Citado por (García, A., 2018)). 

 

Además, también es primordial, porque depende no solo del nivel salarial, 

sino también de la relevancia de los colaboradores para su trabajo. La tarea 
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puede ser el resultado de la felicidad y la calma personales, o puede ser lo 

contrario. 

 

Las organizaciones que cuenten con personal más felices son más 

productivos y eficientes, y los que no son mas felices, son menos productivos 

y eficientes. Así como, se supuso que el personal que son infelices tiende a 

ausentarse al trabajo, además si se hace rotación de personal. Robbins, S. 

(2004) (Citado por (García, A., 2018)). 

 

La satisfacción laboral es la acción entre ambicionar, correspondería y 

potestad de hacerlo. Por tanto, podemos garantizar: "Si hay convergencia 

entre expectativas, qué hacer y qué se puede hacer, entonces lograr la 

satisfacción laboral es factible". Teresa Cruz Cordero (2005) (Citado por 

(Vallejo, O., 2010). 

 

Los empleados expresan su descontento con las diferentes posibilidades. 

Por ejemplo, pueden quejarse, ponerse de pie, apoderarse de los activos de 

la empresa o esquivar parte de sus deberes.  

 

Este representante amplía el rango de observación del empleado para incluir 

el desempeño y la lealtad, conductas productivas que admiten a las personas 

soportar escenarios ásperos o resurgir condiciones de trabajo exitosas. 

Ayuda a comprender ciertos estados, como los que a veces se muestran en 

el caso de los colaboradores designados En este estado, la baja satisfacción 

laboral se asocia con la menor tasa de rotación. Muchas veces, estos 

empleados que dicen su descontento mediante clamores. Estas formas de 

decir permiten a los empleados prolongar con su trabajo y al mismo tiempo 

demuestran que tomarán medidas para corregir dichas situaciones. (Atalaya, 

1999) (Citado por (Vereau, G., 2018)). 

 

Se utilizó las de teorías de los dos factores de Herzberg y de motivación 

humana, para el estudio de la variable satisfacción laboral propuesta por 
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Herzberg (1968) (Citado por Orbe, 2019), la motivación humana requiere de 

dos dimensiones: higiénica y motivacional. 

 

La satisfacción extrínseca (dimensión higiene) se considera como la primera 

dimensión. “Son factores externos relacionados con el entorno en el que el 

colaborador realiza la tarea laboral, y suelen utilizarse como incentivos para 

el colaborador. son agradables, entonces no hay posibilidad de 

insatisfacción, pero no aumentará la satisfacción. Los factores de higiene 

son externos al trabajo porque responde al ambiente y al ambiente laboral, 

por lo que puede prevenir la insatisfacción laboral”. 

 

La segunda dimensión considerada es la dimensión de satisfacción 

intrínseca (dimensión motivación) La motivación o factores intrínsecos se 

relacionan con la satisfacción intrínseca, lo cual ayudan al autodesarrollo. 

Herzberg (1968) (Citado por Orbe, 2019). 

 

Esta investigación considera la motivación humana de Maslow (citada por 

Arias, 2021), que se basa en categorías de necesidades personales y se 

construye sobre una estructura piramidal. Las necesidades personales más 

bajas se encuentran debajo de la pirámide, lo que permite la psicología 

personal. Las necesidades subordinadas relacionadas con la demanda. 
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Figura 1: Diseño de Investigación 

III. METODOLOGÍA:

3.1. Tipo y diseño de investigación 

Tipo de investigación 

Este estudio es afanoso y relevante puesto que utiliza un posible 

modelo para correlacionar las variables como parte de la investigación 

(Hernández, R. Fernández, C. y Baptista, P., 2010). 

Diseño de investigación 

Este trabajo se usó un boceto no experimental, es decir, fue 

manipulado con cero variables. Sección colateral, toda vez que la 

información recolectada generan en puntos definidos. (Hernández, R. 

y Mendoza, C., 2018). 
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3.2.1. Variable 1: Teletrabajo 

Definición conceptual: 

Nilles (1988) citado por (Suarez, 2020) El trabajo a distancia se 

precisa como: Esta es una representación diferente de trabajar 

desde casa mediante la comunicación remota. Basado en 

tecnología para sortear el desplazamiento, se ha marcado un 

objetivo de implementación exitosa y sostenible con los 

trabajadores remotos. También señala que el trabajo a 

distancia es mi El trabajo se envía a mi trabajador capacitado 

en lugar de enviarlo a trabajar. 

Definición operacional: 

La variable en cuestión se estudia a través del uso de un 

sondeo de 29 preguntas a los trabajadores de un Centro de 

Atención de Lima del Sistema Nacional de Pensiones, 2021, 

Para poder analizar variables relacionadas, considere 04 

dimensiones de Productividad, Herramientas tecnológicas, 

Organizacional y de Gestión (Boell, S.; Cecez-Kecmanovic, D. 

y Campbell, J., 2014). 

Indicadores: Teniendo diecisiete indicadores 

Escala de medición: siendo la escala intervalo tipo Likert. 

3.2.2. Variable 2: Satisfacción laboral 

Definición conceptual: 

(Palma, S., 1999) La definición de satisfacción laboral: como 

inclinación al trabajo, basada en creencias y valores positivos, 

que son generados por los procedimientos laborales.  

 

3.2. Variable y Operacionalización de las variables: 
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La variable en cuestión se estudió mediante un cuestionario de 

27 preguntas a los colaboradores de un Centro de Atención de 

Lima del Sistema Nacional de Pensiones, 2021. Para analizar 

las variables en cuestión, considere 02 (dos) dimensiones 

Intrínseca y Extrínseca (García, A., 2018), adaptándose a los 

componentes de Palma. 

Indicadores: Son 04 indicadores. 

Escala de medición: siendo la escala intervalo tipo Likert. 

3.3. Población, muestra y muestreo 

Población 

Conjunto de personas o materia de provecho o la dimensión 

alcanzada por todas las personas o materia de provecho" (Robles, B., 

2019). 

La población esta compuesta por 39 colaboradores de un Centro de 

Atención de Lima del Sistema Nacional de Pensiones.  

Criterios de inclusión: 

Colaboradores que realizan trabajo administrativo bajo los regímenes 

especiales de contratación administrativa de servicios (CAS) Decreto 

Legislativo N° 1057 y Ley del Servicio Civil N° 30057. 

Criterios de exclusión: 

Trabajadores que no realizan trabajo administrativo. 

Definición operacional:
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Es una fracción o fragmento de personas de provecho (Robles, B., 

2019). 

La muestra de estudio correspondió a 39 colaboradores de un Centro 

de Atención de Lima del Sistema Nacional de Pensiones, 2021. 

Muestreo: 

Para este trabajo de investigación, se muestrea tipo censo, porque se 

considera a todos los habitantes porque los habitantes son muy 

pocos. A diferencia de las encuestas por muestreo, los censos se 

encargan de obtener Información sobre toda la urbe. (Ramos, J., Del 

Aguila, V. y Balazar, A., 2020). 

Unidad de análisis: 

Colaboradores de un Centro de Atención de Lima del Sistema 

Nacional de Pensiones, 2021. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos. 

Técnica: 

El método es la forma seleccionada de acuerdo con el contexto y los 

objetivos. (Ministerio de educación, 2020). 

En la investigación se utilizan técnicas de encuesta, mediante 

Formularios de Google. 

Instrumento: 

Las herramientas de recopilación de datos son los mecanismos o 

medios que se utilizarán el método seleccionado (Ministerio de 

educación, 2020). 

La herramienta que se manejó en el actual estudio es la encuesta. 

Muestra: 
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3.5. 

3.6. 

Validez: La herramienta de cuestionario está legitimada por el juicio 

de expertos con capacidad variable en esta investigación y 

considerando los objetivos propuestos. (Hernández, R., Fernández, 

C. & Baptista, P., 2014). En la cuantificación de interés variable, se 

muestra esta efectividad según el nivel de efectividad. 

Confiabilidad: Se uso la confiabilidad Alfa de Cronbach, la misma que 

se efecto en el programa SPSS versión 26. (Hernández, R., 

Fernández, C. & Baptista, P., 2014) Concluye que esta es la prueba 

más utilizada porque es simple determinar su confiabilidad, el 

coeficiente de confiabilidad original está en la categoría entre 0 y 1, y 

una vez fabricado el equipo de báscula, se puede utilizar, permitiendo 

recomendaciones de medición Objeto. 

Procedimientos 

La recolección de información o datos se usó la herramienta virtual de 

Google Formulario, donde dicho formulario se encuentran las 

preguntas realizadas a los trabajadores, un vez concluida dicha 

encuentra las respuestas se exportaron en un archivo Excel, el cual la 

información recolectada será insertada al SPSS, para ser procesada 

y obtener la fiabilidad, las correlación de las variables con su 

dimensiones. 

Método de análisis de datos 

Los datos obtenidos a raíz de las respuestas de la encuesta, son 

exportado en un Excel del Google Formulario, luego de la data 

exportada se inserta en el programa SPSS, a fin de procesar y obtener 

las tablas y gráficos, las correlación y la fiabilidad de las variable y sus 

dimensiones. 



22 

La ética de las personas se basa en tres principios básicos, que se 

consideran la base de cualquier norma o norma: respeto al individuo, 

benevolencia y justicia. Estos principios se consideran principios 

universales que trascienden los parámetros geográficos, culturales, 

económicos, legales y políticos. Por cierto, la academia, las 

instituciones y las comunidades todavía se ven obligadas a garantizar 

que se sigan estos principios cada vez que se realiza una encuesta 

biológica. (Álvarez, 2018). 

Esta investigación toma en cuenta la autenticidad de la información 

obtenida, y los resultados no han cambiado ni cambiado, y se 

mantiene el anonimato de los colaboradores. 

Aspectos éticos 3.7. 
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IV. RESULTADOS 

Los resultados obtenidos en este estudio se basan en metas previamente 

anticipadas. Para ello, se encuestó a 39 empleados de un Centro de 

Atención de Lima del Sistema Nacional de Pensiones, 2021. Por tanto, los 

resultados se analizan a través de tablas y gráficos, como se muestra a 

continuación: 

 

Confiablidad del instrumento: 

La encuesta se llevó a cabo mediante la aplicación de un cuestionario, es 

cual está compuesto por dos grupos: Variable 1 Teletrabajo 29 ítems y la 

Variable 2: Satisfacción Laboral 27 ítems, con escalamiento tipo Likert. 

 

La fiabilidad del cuestionario se calcula mediante el coeficiente de 

consistencia interna alfa de Cronbach. 

 

Tabla 1: Valoración de la fiabilidad de ítems según el coeficiente alfa de 
Cronbach 

 

Variable 1: Teletrabajo 

Tabla 2: Estadísticas de fiabilidad: Variable Teletrabajo 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,928 29 
Fuente: Elaboración propia mediante SPSS versión 26. 

 

Interpretación: La variable 1 Teletrabajo está compuesta de 29 

interrogantes del formulario, el valor de alfa de Cronbach arrojó 0,928, que 

lo atribuye la cualidad de muy buena y con ello cumple con los requisitos 

exigidos relacionados a la confianza del instrumento. 
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Variable 2: Satisfacción Laboral 

Tabla 3: Estadísticas de fiabilidad: Variable Satisfacción Laboral 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,947 27 
Fuente: Elaboración propia mediante SPSS versión 26. 

Interpretación: La variable 1 Satisfacción Laboral está compuesta de 27 

interrogantes del formulario, el valor de alfa de Cronbach arrojó 0,947, que 

lo atribuye la cualidad de muy buena y con ello cumple con los requisitos 

exigidos relacionados a la confianza del instrumento. 

 

Estadísticas descriptivas 

Tabla 4: Datos Agrupados de la Variable 1 “Teletrabajo” 

 Frecuencia % % válido % acumulado 

Bajo 13 33,3 33,3 33,3 
Medio 13 33,3 33,3 66,7 
Alto 13 33,3 33,3 100,0 

Total 39 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia mediante SPSS versión 26. 

 

Figura 2: Variable 1 Teletrabajo 

 

Interpretación: En la Tabla 4 y Figura 2, Se cree que entre el 100% (39) de 

los colaboradores entrevistados, el 33,33% (13) indicó que el teletrabajo 
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estaba en un nivel bajo, el 33,33% (13) indicó un nivel medio y el 33,33% 

(13) indicó que el teletrabajo tenía un nivel alto. 

 

Según párrafo precedente, se puede observar que una alta proporción de 

empleados entrevistados (33,33% = 13) cree que el trabajo a distancia se 

encuentra en un nivel alto, mientras que el nivel medio (33,33% = 13) y bajo 

(33,33% = 13), por lo que determinamos que los principales niveles de la 

variable Teletrabajo son medio y bajo. 

 

Tabla 5: Datos Agrupados de la Variable 2 “Satisfacción Laboral” 

 Frecuencia % %válido % acumulado 

Bajo 14 35,9 35,9 35,9 
Medio 14 35,9 35,9 71,8 
Alto 11 28,2 28,2 100,0 

Total 39 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia mediante SPSS versión 26. 

 
Figura 3: Variable 2: Satisfacción Laboral  

 
 

Interpretación: En la Tabla 5 y Figura 3, se puede considerar que del 100% 

(39) de los colaboradores entrevistados, 35,90% (14) indicó baja satisfacción 

laboral, 35,90% (14) nivel medio y 28,21% (11) Se refiere a alta satisfacción 

laboral. 
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Según párrafo precedente, se puede observar que la mayoría de los 

colaboradores encuestados cree o percibe que la satisfacción laboral del 

centro de atención se encuentra en un nivel bajo. 

 

Tabla 6: Datos Agrupados de la dimensión 1 “Productividad” de la Variable 
1 “Teletrabajo” 

 Frecuencia % %válido % acumulado 

Bajo 16 41,0 41,0 41,0 
Medio 13 33,3 33,3 74,4 
Alto 10 25,6 25,6 100,0 

Total 39 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia mediante SPSS versión 26. 

 

Figura 4: Datos Agrupados de la dimensión 1 “Productividad” de la Variable 
1 “Teletrabajo” 

 
 

Interpretación: De la tabla 6 y la figura 4, se ha notado que el 41.03% (16) 

de los colaboradores encuestados indica que su productividad es baja, el 

33.33% (13) considera que el nivel de productividad es medio y solo el 

25,64% (10) percibe que su productividad es alta. De lo anterior, se deduce 

que la mayoría de los colaboradores percibe que la productividad en el 

Centro de Atención es de nivel medio bajo. 
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Tabla 7: Datos Agrupados de la dimensión 2 “Tecnológica” de la Variable 1 
“Teletrabajo” 

 Frecuencia % %válido % acumulado 

Bajo 14 35,9 35,9 35,9 
Medio 12 30,8 30,8 66,7 
Alto 13 33,3 33,3 100,0 

Total 39 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia mediante SPSS versión 26. 

 

Figura 5: Datos Agrupados de la dimensión 2 “Tecnológica” de la Variable 1 
“Teletrabajo” 

 

Interpretación: De la tabla 7 y la figura 5 se puede observar que el 35.90% 

(14) de los colaboradores encuestados piensa que la tecnología es de nivel 

bajo y el 30.77% (12) la percibe como de nivel medio, no obstante, el 33.33% 

de los encuestados considera la tecnología como alta. De lo anterior, se 

desprende que la mayor parte de los colaboradores piensa que la tecnología 

en el Centro de Atención es de nivel medio bajo. 

 

Tabla 8: Datos Agrupados de la dimensión 3 “Organizacional” de la Variable 
1 “Teletrabajo” 

 Frecuencia % %válido % acumulado 

Bajo 26 66,7 66,7 66,7 
Alto 13 33,3 33,3 100,0 

Total 39 100,0 100,0 66,7 
Fuente: Elaboración propia mediante SPSS versión 26. 
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Figura 6: Datos Agrupados de la dimensión 3 “Organizacional” de la Variable 
1 “Teletrabajo” 

 

Interpretación: Puede verse en la Tabla 8 y la Figura 6 que el 66,67% (26) 

de los colaboradores encuestados piensa que la organización es de bajo 

nivel, mientras que el 33,33% (13) de los empleados piensa que es de alto 

nivel. En resumen, se puede concluir que la mayoría de los colaboradores 

entrevistados cree que el nivel de organización en el centro de atención es 

bajo. 

 

Tabla 9: Datos Agrupados de la dimensión 4 “Gestión” de la Variable 1 
“Teletrabajo” 

 

 Frecuencia % %válido % acumulado 

Bajo 16 41,0 41,0 41,0 
Medio 14 35,9 35,9 76,9 
Alto 9 23,1 23,1 100,0 

Total 39 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia mediante SPSS versión 26. 
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Figura 7: Datos Agrupados de la dimensión 4 “Gestión” de la Variable 1 
“Teletrabajo” 

 

Interpretación: Se observa en la Tabla 9 y la Figura 7 que el 41.03% (16) 

de los colaboradores encuestados piensa que el nivel de gestión es bajo, el 

35.90% (14) piensa que es de nivel medio y solo el 23.08% (09) piensa que 

es alta. En resumen, la mayoría de los colaboradores encuestados 

calificaron la gestión del centro de atención como de nivel bajo a medio. 

 

Tabla 10: Tabla cruzada de la variable 1 “Teletrabajo” y la variable 2 
“Satisfacción Laboral” 

 

 
Satisfacción Laboral 

Total 
Bajo Medio Alto 

Teletrabajo 

Bajo 
Recuento 7 6 0 13 
% del total 17,9% 15,4% 0,0% 33,3% 

Medio 
Recuento 6 4 3 13 
% del total 15,4% 10,3% 7,7% 33,3% 

Alto 
Recuento 1 4 8 13 
% del total 2,6% 10,3% 20,5% 33,3% 

Total 
Recuento 14 14 11 39 

% del total 35,9% 35,9% 28,2% 100,0% 

Fuente: Elaboración propia mediante SPSS versión 26. 
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Figura 8: Tabla cruzada de la variable 1 “Teletrabajo” y la variable 2 
“Satisfacción Laboral” 

 

Interpretación: Se observa en la Tabla 10 y Figura 8 que entre los 

colaboradores encuestados creen que el teletrabajo es bajo, el 17,9%(7) 

percibe que la satisfacción laboral es baja; de los colaboradores que estiman 

que el teletrabajo tiene un nivel medio, el 10,3%(4) percibe que la 

satisfacción laboral como media; mientras que de los colaboradores que 

consideran que el teletrabajo es alto, el 20,5% piensan que la satisfacción 

laboral es relativamente alta..  

 

De la información analizada, se infiere que los colaboradores consideran que 

el teletrabajo es alto en consecuencia la satisfacción laboral es alta, pero si 

el teletrabajo es bajo entonces la satisfacción laboral es baja. No obstante, 

el 33,3% de los colaboradores indica que el teletrabajo es bajo y un 

porcentaje igual estima que esta es medio y alto|. En consecuencia, dado 

que el teletrabajo mantiene un nivel medio y bajo, la satisfacción laboral 

seguirá siendo regular y limitada en el Centro de Atención.  
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Tabla 11: Tabla Cruzada de la Dimensión 1 "Productividad" de la Variable 1 
"Teletrabajo" con la variable 2 "Satisfacción Laboral” 

 

 
Satisfacción Laboral 

Total 
BAJO MEDIO ALTO 

Productividad 

Bajo 
Recuento 8 6 2 16 

% del total 20,5% 15,4% 5,1% 41,0% 

Medio 
Recuento 5 5 3 13 

% del total 12,8% 12,8% 7,7% 33,3% 

Alto 
Recuento 1 3 6 10 

% del total 2,6% 7,7% 15,4% 25,6% 

Total 
Recuento 14 14 11 39 
% del total 35,9% 35,9% 28,2% 100,0% 

Fuente: Elaboración propia mediante SPSS versión 26. 

 

Figura 9: Tabla Cruzada de la Dimensión 1 "Productividad" de la Variable 1 
"Teletrabajo" con la variable 2 "Satisfacción Laboral” 

 
 

Interpretación: Se observa en la Tabla 11 y Figura 9 que entre los 

colaboradores encuestados que consideran que la productividad es bajo, 

el 20,5% (8) piensan que la satisfacción laboral es bajo, de los que 

consideran la productividad es medio, el 12,8% (5) de los encuestados 

piensan que la satisfacción laboral se halla en un nivel medio, mientras 

que de los que consideran que la productividad 15,4% (11) de los 

colaboradores dicen que la satisfacción laboral es alta. 
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Del párrafo anterior, se puede inferir que los colaboradores consideran que 

si la productividad es bajo entonces la satisfacción laboral es baja, por el 

contrario, si la productividad es media o alta en consecuencia la satisfacción 

laboral será alta. Aun así, el 41,0% de los colaboradores indica que la 

productividad es baja y el 32,1% estima que esta tiene un nivel medio. En 

conclusión, dado que productividad es predominantemente de media a baja. 

 

Tabla 12: Tabla Cruzada de la Dimensión 2 "Tecnológica" de la Variable 1 
"Teletrabajo" con la variable 2 "Satisfacción Laboral” 

 

 
Satisfacción Laboral 

Total 
BAJO MEDIO ALTO 

Tecnológica 

Bajo 
Recuento 7 6 1 14 

% del total 17,9% 15,4% 2,6% 35,9% 

Medio 
Recuento 3 4 5 12 

% del total 7,7% 10,3% 12,8% 30,8% 

Alto 
Recuento 4 4 5 13 

% del total 10,3% 10,3% 12,8% 33,3% 

Total 
Recuento 14 14 14 11 
% del total 35,9% 35,9% 35,9% 28,2% 

Fuente: Elaboración propia mediante SPSS versión 26. 

 

Figura 10: Tabla Cruzada de la Dimensión 2 "Tecnológica" de la Variable 1 
"Teletrabajo" con la variable 2 "Satisfacción Laboral” 

 

 

Interpretación: Se observa en la Tabla 12 y Figura 10 que entre los 

colaboradores encuestados que piensan que la tecnología es baja, el 17,9% 

(7) estima que la satisfacción laboral es baja; de los que consideran que la 
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tecnología tiene un nivel medio, el 10,3% (4) piensa que la satisfacción 

laboral se halla en un nivel medio; mientras que de los que consideran que 

la tecnología es alta, el 12,4% percibe que la satisfacción laboral es alta. 

 

Del párrafo anterior, se puede inferir que los colaboradores consideran que 

si la tecnología es bajo entonces la satisfacción laboral es baja, por el 

contrario, si la tecnología es media o alta en consecuencia la satisfacción 

laboral será alta. Aun así, el 35,9% de los funcionarios indica que la 

tecnología es baja y el 30,8% estima que esta tiene un nivel medio. En 

conclusión, dado que la tecnología es predominantemente de media a baja, 

la satisfacción laboral se mantendrá a un nivel regular en el centro de 

atención. 

 

Tabla 13: Tabla Cruzada de la Dimensión 3 "Organizacional" de la Variable 
1 "Teletrabajo" con la variable 2 "Satisfacción Laboral” 

 

 
Satisfacción Laboral 

Total 
BAJO MEDIO ALTO 

Organizacional 

Bajo 
Recuento 13 11 2 26 

% del total 33,3% 28,2% 5,1% 66,7% 

Medio 
Recuento 1 3 9 13 

% del total 2,6% 7,7% 23,1% 33,3% 

Alto 
Recuento 14 14 11 39 

% del total 35,9% 35,9% 28,2% 100,0% 

Total 
Recuento 14 13 11 2 
% del total 35,9% 33,3% 28,2% 5,1% 

Fuente: Elaboración propia mediante SPSS versión 26. 
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Figura 11: Tabla Cruzada de la Dimensión 3 "Organizacional" de la Variable 
1 "Teletrabajo" con la variable 2 "Satisfacción Laboral” 

 
 

Interpretación: Puede verse en la tabla 13 y la figura 11 que los 

colaboradores encuestados creen que el bajo nivel de la organización, el 

33,3% (13) estima que la satisfacción laboral es baja; de los que consideran 

que la organización tiene un nivel medio, el 7,7% (3) piensan que la 

satisfacción laboral es de nivel medio; mientras que de los que consideran 

que la organización es alta, el 28,2%(11)  percibe que la satisfacción laboral 

es alta. 

 

Del párrafo anterior, se puede inferir que los colaboradores consideran que 

si la organización es bajo entonces la satisfacción laboral es baja, por el 

contrario, si la organización es media o alta en consecuencia la satisfacción 

laboral será alta. Aun así, el 66,7% de los colaboradores indican que la 

organización es baja y el 33,3% estima que esta tiene un nivel medio. En 

conclusión, dado que la organización es predominantemente de media a 

regular, la satisfacción laboral se mantendrá en un nivel regular en el centro 

de atención. 
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Tabla 14: Tabla Cruzada de la Dimensión 4 "Gestión" de la Variable 1 
"Teletrabajo" con la variable 2 "Satisfacción Laboral” 

 
Satisfacción Laboral 

Total 
BAJO MEDIO ALTO 

Gestión  

Bajo 
Recuento 8 6 2 16 

% del total 20,5% 15,4% 5,1% 41,0% 

Medio 
Recuento 5 6 3 14 

% del total 12,8% 15,4% 7,7% 35,9% 

Alto 
Recuento 1 2 6 9 

% del total 2,6% 5,1% 15,4% 23,1% 

Total 
Recuento 14 14 14 11 
% del total 35,9% 35,9% 35,9% 28,2% 

Fuente: Elaboración propia mediante SPSS versión 26. 

 

Figura 12: Tabla Cruzada de la Dimensión 4 "Gestión" de la Variable 1 
"Teletrabajo" con la variable 2 "Satisfacción Laboral” 

 
 

Interpretación: Puede verse la tabla 14 y la figura 12, que los colaboradores 

encuestados que consideran que la gestión es baja, el 20,5% (8) estima que 

la satisfacción laboral es baja; de los que consideran que la gestión tiene un 

nivel medio, el 15,4% (6) piensan que la satisfacción laboral es de nivel 

medio; mientras que de los que consideran que la gestión es alta, el 

15,4%(6) percibe que la satisfacción laboral es alta. 

 

Del párrafo anterior, se puede inferir que los colaboradores consideran que 

si la gestión es bajo entonces la satisfacción laboral es baja, por el contrario, 
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si la gestión es media o alta en consecuencia la satisfacción laboral será alta. 

Aun así, el 41,0% de los colaboradores indican que la gestión es baja y el 

35,9% estima que esta tiene un nivel medio. En conclusión, dado que la 

gestión es predominantemente de medio bajo. 

 

Estadística inferencial 

 

En respuesta a la hipótesis general de nuestra investigación: coexiste una 

relación entre el teletrabajo y la satisfacción laboral de los colaboradores del 

Centro de Atención de Lima del Sistema Nacional de Pensiones en 2021. Se 

realizó una prueba de normalidad. 

 

Cabe indicar que aquí se usa el esnayo de normalidad de Shapiro-Wilk, 

porque el número de encuestados es bajo de la investigación (39 

colaboradores), por lo que es menor a 50. Mediante esta prueba se podrá 

saber si los datos obtenidos proviene de una distribución normal o anormal, 

el proceso anterior nos ayudará a adoptar una u otra prueba de hipótesis. 

 

Tabla 15: Niveles de Correlación de Spearman (Interpretación del coeficiente 
de correlación de Spearman) 
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Tabla 16: Pruebas de normalidad - Shapiro-Wilk 

 Estadístico GL Sig. 

V1 Teletrabajo ,794 39 ,000 

V2 Satisfacción Laboral ,798 39 ,000 

D1V1 Productividad ,787 39 ,000 

D2V1 Tecnológica ,787 39 ,000 

D3V1 Organizacional ,596 39 ,000 

D4V1 Gestión  ,790 39 ,000 

 

Interpretación: Al aplicar la prueba de Shapiro Wilk, se observa que existe 

un valor de significancia de = .000 siendo menor a 0.005; por lo tanto, se 

procede a realizar la prueba de hipótesis al tener una distribución normal. 

Siendo de carácter cualitativa nuestras variables corresponde aplicar. 

 

Prueba de Hipótesis: 

 

Se han validado las hipótesis generales y específicos planteados y se ha 

obtenido el siguiente contenido. El detalle es el siguiente: 

 

H1: Existe una relación entre el Teletrabajo y la Satisfacción Laboral de los 

colaboradores de un Centro de Atención de Lima del Sistema Nacional de 

Pensiones, 2021. 

 

H0: No Existe una relación entre la Gestión Administrativa y el Servicio Civil 

desde la percepción de los Trabajadores de una Universidad Pública de Lima 

2021. 
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Tabla 17: Prueba de correlación entre la variable 1 "Teletrabajo" y la variable 
2 "Satisfacción Laboral" 

 Teletrabajo 
Satisfacción 

Laboral 

Rho de 

Spearman 

Teletrabajo 

Coeficiente de correlación 1,000 ,546** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 39 39 

Satisfacción 

Laboral 

Coeficiente de correlación ,546** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 39 39 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

Interpretación: De acuerdo con el nivel de significancia bilateral que es de 

un 0,000; siendo inferior a 0,005, se dice que existe una relación entre estas 

dos variables, siendo de carácter positiva moderada por presentar un nivel 

de 0,546 registrado; aceptándose la hipótesis alterna. 

 

Los resultados reflejan que en el Centro de Atención coexiste una correlación 

moderadamente positiva entre el teletrabajo y la satisfacción laboral. De esto 

se infiere que al ser el Teletrabajo una nueva forma de trabajo y con ello la 

satisfacción laboral en el centro de atención materia de estudio; observamos 

que, a pesar de percibir ambas variables en un nivel de bajo a medio de 

acuerdo con los resultados descriptivos, se relaciona el Teletrabajo 

positivamente respecto a la Satisfacción Laboral. 

 

Pruebas de correlación de hipótesis específicas 

 

Prueba de correlación de la primera hipótesis específica 

 

H1: Existe una relación entre la productividad y la satisfacción laboral de los 

colaboradores de un Centro de Atención de Lima del Sistema Nacional de 

Pensiones, 2021. 

H0: No existe una relación entre la productividad y la satisfacción laboral de 

los colaboradores de un Centro de Atención de Lima del Sistema Nacional 

de Pensiones, 2021. 
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Tabla 18: Prueba de correlación entre la Dimension1 “Productividad” de la 
variable 1 "Teletrabajo" y la variable 2 "Satisfacción Laboral" 

 Productividad 
Satisfacci

ón Laboral 

Rho de 

Spearman 

Productividad 

Coeficiente de correlación 1,000 ,410** 

Sig. (bilateral) . ,009 

N 39 39 

Satisfacción 

Laboral 

Coeficiente de correlación ,410** 1,000 

Sig. (bilateral) ,009 . 

N 39 39 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

Interpretación: De acuerdo con el nivel de significancia bilateral que es de 

un 0,009, siendo mayor a 0,005, se dice que no existe correlación entre 

productividad y satisfacción laboral. Por lo que, se admite la hipótesis original 

y se rechaza la hipótesis alternativa. El resultado se interpretó como una 

percepción diferente de la productividad del teletrabajo y la satisfacción 

laboral. 

 

Prueba de correlación de la segunda hipótesis específica 

 

H2: Existe una relación entre lo tecnológico y la satisfacción laboral de los 

colaboradores de un Centro de Atención de Lima del Sistema Nacional de 

Pensiones, 2021. 

H0: No existe una relación entre lo tecnológico y la satisfacción laboral de 

los colaboradores de un Centro de Atención de Lima del Sistema Nacional 

de Pensiones, 2021. 
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Tabla 19: Prueba de correlación entre la Dimension2 “Tecnológica” de la 
variable 1 "Teletrabajo" y la variable 2 "Satisfacción Laboral" 

 Tecnológico 
Satisfacción 

Laboral 

Rho de Spearman 

Tecnológico 

Coeficiente de correlación 
1,000 ,266 

Sig. (bilateral) 
. ,102 

N 
39 39 

Satisfacción 
Laboral 

Coeficiente de correlación 
,266 1,000 

Sig. (bilateral) 
,102 . 

N 
39 39 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

Interpretación: Basado en el nivel de significancia bilateral que es de un 

0,102, siendo mayor a 0,005, se asevera que no existe una correlación entre 

lo tecnológico y la satisfacción laboral. Por tanto, se acepta la hipótesis 

original y se rechaza la hipótesis alternativa. Los resultados se interpretaron 

como diferentes percepciones de la tecnología y la satisfacción laboral en el 

teletrabajo, teniendo en cuenta que algunos factores que influyen son las 

caídas de los sistemas o los sistemas lentos y fallas de internet. 

 

Prueba de correlación de la tercera hipótesis específica 

 

H3: Existe una relación entre lo organizacional y la satisfacción laboral de 

los colaboradores de un Centro de Atención de Lima del Sistema Nacional 

de Pensiones, 2021. 

H0: No existe una relación entre lo organizacional y la satisfacción laboral de 

los colaboradores de un Centro de Atención de Lima del Sistema Nacional 

de Pensiones, 2021. 
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Tabla 20: Prueba de correlación entre la Dimensión3 “Organizacional” de la 
variable 1 "Teletrabajo" y la variable 2 "Satisfacción Laboral" 

 Organizacional 
Satisfacción 

Laboral 

Rho de 

Spearman 

Organizacional 

Coeficiente de correlación 1,000 ,606** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 39 39 

Satisfacción 

Laboral 

Coeficiente de correlación ,606** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 39 39 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

Interpretación: Basado en el nivel de significancia bilateral que es de un 

0,001 siendo inferior a 0,005, se dice que si coexiste una correlación positiva 

moderada por presentar un nivel 0,564. Por tanto, se admite la hipótesis 

alterna. 

 

Prueba de correlación de cuarta hipótesis específica 

 

H4: Existe una relación entre gestión y la satisfacción laboral de los 

colaboradores de un Centro de Atención de Lima del Sistema Nacional de 

Pensiones, 2021. 

H0: No existe una relación entre gestión y la satisfacción laboral de los 

colaboradores de un Centro de Atención de Lima del Sistema Nacional de 

Pensiones, 2021. 

 

Tabla 21: Prueba de correlación entre la Dimensión4 “Gestión” de la variable 
1 "Teletrabajo" y la variable 2 "Satisfacción Laboral" 

 Gestión  
Satisfacción 

Laboral 

Rho de 

Spearman 

Gestión 

Coeficiente de correlación 1,000 ,415** 

Sig. (bilateral) . ,009 

N 39 39 

Satisfacción 

Laboral 

Coeficiente de correlación ,415** 1,000 

Sig. (bilateral) ,009 . 

N 39 39 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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Interpretación: Basado en el nivel de significancia bilateral que es de un 

0,009, siendo mayor a 0,005, se dice que no existe correlación entre la 

gestión y la satisfacción laboral. Por tanto, se acepta la hipótesis original y 

se rechaza la hipótesis alternativa. El resultado se interpretó como una visión 

diferente de la gestión del teletrabajo y la satisfacción laboral. 
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V. DISCUSIÓN 

 

En esta sección del estudio podremos estar al tanto de las correlaciones o 

no correlaciones dadas como resultado de esta investigación de la encuesta 

para que las preguntas anteriores sean significativas. 

 

El objetivo general de este estudio es determinar la relación entre el 

teletrabajo y la satisfacción laboral de los colaboradores de un Centro de 

Atención de Lima del Sistema Nacional de Pensiones, 2021. Los resultados 

muestran que los puntajes del teletrabajo y satisfacción laboral. es inferior a 

0,005, también demuestra una correlación moderada. 

 

Estos resultados son completamente diferentes a los hallazgos de (Arias, 

2021). Muestra que la satisfacción laboral y el trabajo de aprendizaje a 

distancia tienen una correlación positiva baja porque su coeficiente es 0.069 

y la significancia es baja, por lo que muestra que no hay correlación 

significativa entre las dimensiones del trabajo a distancia  y las variables de 

satisfacción laboral. 

 

Los resultados obtenidos de esta investigación son consistentes con la 

investigación realizada por (Cernas, D. y Wai-Kwan, L., 2021), ya que 

concluyen en su estudio que el teletrabajo incrementa la satisfacción laboral, 

dependiendo de una conectividad social adecuada. 

 

En base a estos resultados, otro estudio (Ortiz, O., 2019) concluyó en un 

plan piloto ejecutado por la empresa de telecomunicaciones Telefónica 

Movistar que la empresa puede elegir el tiempo y las herramientas una de 

competente a Soporte técnico relevante, solución de dificultades y 

satisfacción de los socios participantes en el plan piloto de trabajo remoto. 

 

De igual manera, los resultados son consistentes con la investigación de 

(Arce, L. y Rojas, K., 2020), quienes en su indagación confirmaron que el 

teletrabajo es la opción indicada por satisfacción y nivel de estrés, ya que en 
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una encuesta, 240 A encuesta de los trabajadores remotos y 224 

trabajadores presenciales mostró que los trabajadores remotos se sentían 

más satisfechos. 

 

(Chavez, A., 2020) La investigación también concuerda con los resultados 

obtenidos en el trabajo actual, pues en su investigación pretende estudiar 

las consecuencias positivas o negativas del trabajo remoto de los 

colaboradores de GORE Loreto Social en la gestión del desarrollo regional. 

este propósito El cuestionario. Como resultado, obtuvo que el 73% de los 

empleados entrevistados confirman que cuentan con el soporte técnico 

informático adecuado y una buena calidad de conexión a Internet como un 

desafío, y el 81% de los empleados confirmó que la carga de trabajo ha 

aumentado. Sin embargo, en términos de trabajo, el tiempo que pasa en 

casa es ideal. El 77% dijo que su productividad ha mejorado. El 77% de las 

personas dijo que su entorno familiar ha mejorado. El 73% dijo que sus 

habilidades laborales han mejorado. Los colaboradores confirmaron en sus 

casas que trabajar de forma remota les supondría el tiempo de viaje que 

pasan con sus familias. Como conclusión, es seguro que trabajar de forma 

remota aumentará la satisfacción laboral. 

 

Además, es consistente con el resultado de (Soto, V., 2020). Manejó como 

método el coeficiente de correlación de Pearson en su investigación, en el 

que obtuvo un valor 0,000 inferior a 0,005, demostrando así la existencia de 

una correlación entre la el trabajo remoto y los niveles de satisfacción laboral. 

 

Finalmente, (Anaya, L. y Valbuena, S., 2017), (Orlando, 2015), (Araníbar, A., 

2016), señalaron en su investigación que los colaboradores pasaron cerca 

de 2 horas y 20 minutos apenas desde su trabajo y regreso de casa, todo lo 

cual cuesta entre 5 y 10 soles diarios, por eso el autor confirma que el 

método de trabajo a distancia reduce la presión del traslado. El autor también 

afirmó que la calidad de vida ha mejorado debido al tiempo reservado para 

el traslado, ya que esto puede incrementar el tiempo que se pasa con los 
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familiares. Todo esto se refleja en una alta satisfacción laboral. Esto es 

completamente consistente con la investigación actual. 

 

El primer objetivo específico de este proyecto fue instituir la relación entre 

las dimensiones de la productividad y la satisfacción laboral en los 

trabajadores del Sistema Nacional de Pensiones Centro Foco Lima 2021, lo 

que nos arrojó resultados que no fueron estadísticamente significativos (p - 

valores mayores a 0.005), también demostró una modesta positiva 

correlación. 

 

Los resultados no son completamente consistentes con los recopilados en 

(Soto, 2021). Este último fue incluido en su investigación para determinar si 

el modelo de trabajo a distancia y la productividad de tres escuelas rurales 

cumplían con la satisfacción laboral, y utilizando cuestionarios de 

herramientas, los resultados no fueron visibles. En el modelo de trabajo, 

existe una correlación entre la satisfacción laboral y la productividad. Se 

logró una alta satisfacción laboral del 41% y una baja satisfacción laboral del 

24%, destacando esta última por condiciones desfavorables, siendo las más 

destacadas: áreas o espacios de trabajo remotos y falta de formación del 

empleador. 

 

Nuevamente, esto es diferente del estudio de (Boada, 2019), que el 

propósito es utilizar el cuestionario como herramienta de recolección de 

datos para investigar la relación entre la satisfacción laboral y la ocupación 

laboral del personal de seguridad en los servicios de monitoreo de la 

provincia de Lima. Obteniendo una correlación significativa entre la 

satisfacción laboral y el desempeño. También propusieron que la única 

dimensión estrechamente relacionada con la satisfacción y el desempeño en 

el trabajo es la satisfacción con la relación de la tarea. Por otro lado, la 

dimensión de satisfacción que menos relación tiene con el desempeño es la 

satisfacción con los beneficios económicos. 
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El segundo objetivo específico de esta investigación es determinar la 

relación entre la dimensión tecnológica y la satisfacción laboral de los 

colaboradores del Centro de Atención de Lima. Esto nos da el resultado de 

que no existe una correlación estadísticamente significativa entre los 

géneros. Teniendo en cuenta que el valor p es superior a 0,005, la 

satisfacción laboral también muestra una correlación positiva muy baja. 

 

Los resultados obtenidos son consistentes con (Avalos, F., 2017) En su 

estudio determino que existe una buena correlación entre la infraestructura 

de tecnología informática y la satisfacción laboral del adulto mayor (el valor 

Rho de Spearman es de aproximadamente 0,70). Para esta convergencia, 

el hardware y la velocidad de Internet se consideran representativos las 

tecnologías informáticas, y la satisfacción laboral también se mide por sus 

logros en las personas mayores y su escaso tiempo para lograr sus 

objetivos. 

 

El tercer objetivo específico de esta investigación es establecer la relación 

entre Dimensión organizacional y Satisfacción laboral de los colaboradores 

de un Centro de Atención de Lima del Sistema Nacional de Pensiones, 2021, 

Esto conduce a los siguientes resultados: dimensiones organizacionales y 

satisfacción laboral. El valor p es inferior a 0,005, lo que también muestra 

una correlación moderadamente positiva. 

 

Estos resultados son consistentes con la investigación de (Serafín, F., s.f.), 

en la que logró señalar que si existe una relación significativa entre el clima 

organizacional y la satisfacción laboral, obteniendo una correlación de del 

82,7%, determinándose que cuando existe un buen ambiente organizacional 

la satisfacción laboral será alta. 

 

Además, coincide con (Montoya, P.; Beiio, N.; Bermudez, N.; Burgos, F.; 

Fuentealba, M y Padilla, A., 2017), donde indican que la satisfacción laboral 

viene del nivel del clima organización, obteniendo como resultado en la 

investigación el clima organización 22.1% y el porcentaje restante de oras 
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variables, por lo que concluye que a mayor clima organización mayo 

satisfacción laboral. 

 

El otro estudio con el que estuvo de acuerdo fue el realizado por (Sotomayor, 

F., 2013), pues en su investigación los resultados que obtuvo aseguran que 

el nivel promedio del clima organizacional y si el nivel medio se ve afectado 

por los empleados de la sede central del GORE de Moquegua, Satisfacción 

laboral, y la correlación positiva entre clima organizacional y satisfacción 

laboral. 

 

El objetivo específico de determinar la relación entre la dimensión de gestión 

y la satisfacción laboral de los colaboradores del Centro de Atención Lima 

del Sistema Nacional de Pensiones al 2021. Esto nos da los resultados de 

la dimensión gerencial y puntajes de satisfacción laboral, porque p-valor es 

superior a 0,005 y una correlación positiva moderada (0,415). 

 

Estos resultados son completamente diferentes a los encontrados en 

(Cordova, J. y Arevalo, L., 2018), Los resultados de su investigación son que 

las variables de gestión administrativa se encuentran en un nivel normal y la 

satisfacción laboral en un nivel regular. Asimismo, que existe un valor 

significativo. Por tanto, se obtiene un valor de significación de 0,00. Además, 

una correlación del 78.2%, lo que confirma que si coexiste una correlación 

considerable, es que por eso una correlación positiva entre la gestión 

administrativa y la satisfacción laboral de los trabajadores de una empresa 

local. 

 

Por otro lado, el estudio que no alcanzó consenso es el realizado por 

(Ticllacuri, V. y Mayon, R., 2018), concluyeron que hay una correlación 

significativa de nivel positivo con las variable de Gestión Administrativa y 

Satisfacción Laboral en una Unida de Gestión Educativa Local de 

Huancavelica, obteniendo 88.3% de correlación y un valor de significación 

de 0.00. 

 



48 

De igual forma, no está de acuerdo (Lujan, E., 2018), pues en su resultado 

es 0.716, nos muestra que hay una correlación directa alta, el valor es 

significativo en 0.000, lo que indica que el valor administrativo si existe una 

relación significativa entre gestión administrativa y la satisfacción laboral de 

los colaboradores de una sede administrativa del INPE. 
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VI. CONCLUSIONES

1. La conclusión es que, coexiste una correlación significativa, entonces 

546 (54,6%), existe una relación positiva moderada entre el teletrabajo y 

la satisfacción laboral entre los colaboradores de un Centro de Atención 

de Lima del Sistema Nacional de Pensiones, 2021. Acepte la hipótesis 

alternativa y rechace la hipótesis nula.

2. La conclusión es que no coexiste correlación significativa entre la 

dimensión de productividad de los colaboradores de un Centro de 

Atención de Lima del Sistema Nacional de Pensiones, 2021. El 

coeficiente de correlación de Spearman es 410 (41.0%), mostrando una 

correlación moderadamente positiva. Acepte que la hipótesis es cero y 

rechace la hipótesis alternativa.

3. La conclusión es que no existe una relación significativa entre la 

dimensión tecnológica de los empleados del Centro de Servicios de Lima 

del Sistema Nacional de Pensiones y la satisfacción laboral al 2021. El 

coeficiente de correlación de Spearman es 0.266 (26.6%), que es 

positivamente bajo. Acepte la hipótesis nula y rechace la hipótesis 

alternativa.

4. La conclusión es que, si coexiste una relación significativa, el coeficiente 

de correlación de Spearman es 0.606 (60.6%), lo que indica que la 

dimensión organizacional de los colaboradores de un Centro de Atención 

de Lima del Sistema Nacional de Pensiones, 2021, se correlacionan 

positivamente con la satisfacción laboral. Acepte la hipótesis alternativa 

y rechace la hipótesis nula.

5. La conclusión es que, no existe una relación significativa entre la 

dimensión gestión de los colaboradores de un Centro de Atención de 

Lima del Sistema Nacional de Pensiones, 2021. El coeficiente de
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correlación de Spearman es 0.415 (41.5%), que es una correlación 

moderadamente positiva. Rechaza la hipótesis alternativa. 
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VII. RECOMENDACIONES

1. Se propone al Coordinador de un Centro de Atención de Lima del

Sistema Nacional de Pensiones, 2021, Considere los resultados

obtenidos en este estudio para efectuar métodos que ayuden a mejorar

la calidad del trabajo remoto de los empleados, y proporcionen la

tecnología adecuada y las herramientas de motivación para lograr la

satisfacción laboral de los empleados.

2. En cuanto a la dimensión tecnológica, es la dimensión con menor

correlación porcentual, Por lo tanto, se sugiere que la OTI (Oficina de

Tecnologías de la Información) proporcione el equipo técnico adecuado,

así como soporte de mesa de servicio durante 8 horas de trabajo, para

que los sistemas como NSTD, NSP, APPENS, etc., no sean

intermitentes, lo que puede reducir la capacidad de operación y

producción de los colaboradores, y también se recomienda que cada

colaborador maneje módems de internet de alta velocidad.

3. Considerando que el nivel organizacional, se propone al coordinador de

un Centro de Atención de Lima del Sistema Nacional de Pensiones, 2021

y al encargado de recursos humanos tramite medidas que originen la

capacidad de planificación, coordinación y organización de los

colaboradores mediante talleres, charlas y capacitaciones de manera

virtual; asimismo, infundir a los colaboradores los valores de

responsabilidad, honestidad, respeto, visión, misión, metas, políticas

organizacionales y estrategias de crecimiento a la entidad, con el objetivo

de que los empleados sean competentes y preparados para guiar a su

equipo de trabajo.

4. La dimensión de productividad se encomienda que las áreas de recursos

humanos y de procesos, realicen una comparación de productividad a los

colaboradores en las modalidades de trabajo presencial y teletrabajo, lo
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que nos permitirá determinar el nivel de desempeños de los 

colaboradores que trabajan en dichas modalidades, a fin realizar los 

ajustes necesarios para alcanzar las metas individuales y grupales 

establecidas por programación y control de la producción, para poder 

continuar con este modelo postpandémico. 

5. Se recomienda al coordinador de un Centro de Atención de Lima del

Sistema Nacional de Pensiones, 2021, Implementar la rotación de

puestos para generar nuevos conocimientos y habilidades entre los

empleados para desarrollar y mejorar la versatilidad.
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ANEXOS 

ANEXO N° 1: Instrumento: Variable Teletrabajo. 

CUESTIONARIO PARA LA VARIABLE TELETRABAJO 

Estimados: estoy realizando una encuesta para recopilar datos acerca del 

Teletrabajo y satisfacción laboral de los colaboradores de un Centro de Atención 

de Lima del Sistema Nacional de Pensiones, 2021. Le agradezco de antemano 

cada minuto de su tiempo por responder las siguientes preguntas: 

INSTRUCCIONES:  

Marcar con un aspa (x) la alternativa que Ud. Crea conveniente. Se le recomienda 

responder con la mayor sinceridad posible. Siempre (5) – Casi Siempre (4) – 

Algunas veces (3) – Casi Nunca (2) Nunca (1). 

VARIABLE 1: TELETRABAJO 

1. Dimensión Productividad ESCALA 
 1 2 3 4 5 

01 La nueva modalidad de trabajo, le permite fácilmente adaptarse al trabajo.      

02 Es importante su trabajo, como parte del equipo que labora a distancia.      

03 
Está motivado para aportar o mejorar actividades que están más allá de las 
responsabilidades formales de su puesto. 

     

04 
Es capaz de controlar, organizar y planificar de manera autónoma la cantidad y 
calidad de su trabajo 

     

05 
Es capaz de controlar, organizar y planificar de manera autónoma el tiempo y 
ritmo de dedicación a su trabajo 

     

06 La comunicación existente en todos los niveles de la Institución es buena.      
07 Permiten participar en la Institución con opiniones o sugerencias.      
08 Se recibe la orientación necesaria que permita mejorar la ejecución de tareas.      

09 
Existe suficiente motivación para dar del todo lo mejor en las actividades de su 
trabajo. 

     

10 La institución valora el trabajo desarrollado por su persona.      

11 
La retroalimentación es necesaria y continua sobre la manera en la que se 
desempeña. 

     

2. Dimensión Tecnológica ESCALA 

12 
Existe un dominio en el manejo y uso de las herramientas telemáticas tales 
como: correo electrónico, navegación Web, sistemas internos, entre otros. 

     

13 
Existe comunicación a través de mensajería de grupo, telefónicamente, 
videoconferencia, entre otros. 

     

14 
Es necesario el autoaprendizaje para el uso y manejo de aplicativos 
informáticos. 

     

15 
Se cuenta con recursos o equipos tecnológicos como laptop, computadora de 
escritorio, impresora entre otros para el desarrollo de sus actividades de forma 
eficiente. 

     

16 Se cuenta con acceso a internet permanente.      

17 
Se accede desde cualquier lugar a su información que guarda en su computador 
de trabajo a través de acceso remoto. 

     

18 
Se utiliza la telefonía celular, para comunicarse y para cumplir con sus 
actividades de trabajo. 

     

19 
Se utiliza el WhatsApp y correo electrónico, para enviar y recibir información, de 
su trabajo. 

     

20 
Se utiliza aplicaciones como Microsoft teams entre otros para video conferencias 
de reuniones y capacitaciones. 

     

3. Dimensión organizacional ESCALA 

21 
Existe planificación de actividades con la finalidad de poder desarrollarlas con 
esta nueva modalidad de trabajo. 

     

22 Existe coordinación con los funcionarios responsables lo relativo al       
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mejoramiento de los procesos que realizan en la ONP. 

23 
Todos los procedimientos o pautas para el cumplimiento de sus funciones se 
han especificado. 

     

4. Dimensión de Gestión ESCALA 
24 Los jefes de áreas monitorean el cumplimiento de actividades.      
25 Los jefes de áreas evalúan el cumplimiento de actividades.      

26 
Las capacitaciones que se desarrollan cuentan con la participación de todos los 
colaboradores. 

     

27 El tiempo del desarrollo de la capacitación es lo suficiente.      
28 Los temas de capacitaciones brindadas satisfacen sus expectativas      
29 Todos participan en las capacitaciones      

 

ANEXO N° 2: Instrumento: Satisfacción Laboral. 

CUESTIONARIO PARA LA VARIABLE SATISFACCIÓN LABORAL 

Estimados: estoy realizando una encuesta para recopilar datos acerca del 

Teletrabajo y satisfacción laboral de los colaboradores de un Centro de Atención 

de Lima del Sistema Nacional de Pensiones, 2021. Le agradezco de antemano 

cada minuto de su tiempo por responder las siguientes preguntas: 

INSTRUCCIONES:  

Marcar con un aspa (x) la alternativa que Ud. Crea conveniente. Se le recomienda 

responder con la mayor sinceridad posible. Totalmente de acuerdo (5) – De acuerdo 

(4) – Ni de acuerdo/Ni en desacuerdo (3) - En desacuerdo (2) – Totalmente en 

desacuerdo (1) 

VARIABLE 2: SATISFACCIÓN LABORAL 

1. Dimensión de Satisfacción Extrínseca ESCALA 

 1 2 3 4 5 

01 Las condiciones virtuales facilitan la realización de mi trabajo remoto.      

02 El entorno virtual del trabajo remoto es adecuado.      

03 El horario de trabajo es adecuado.      

04 El director tiene un trato que beneficia la calidad del trabajo.      

05 El ambiente de trabajo es cómodo y confortable.      

06 Es cómodo el horario de trabajo remoto.      

07 El ambiente virtual donde laboro me resulta cómodo.      

08 Existen las comodidades para un buen desempeño en las labores diarias del trabajo 

remoto. 
     

09 Se siente que los directivos apoyan y valoran el esfuerzo que realizo en mi trabajo.      

10 EL salario mensual es de adecuado al trabajo remoto que se realiza.      

11 La remuneración económica realizada en el trabajo remoto es adecuada al tiempo 

que emplea. 
     

12 El sueldo que se percibe es bastante aceptable, de acuerdo a lo realizado.      

13 El trabajo es apreciado por la institución.      

14 El trabajo cubre todas las expectativas económicas.      

2. Dimensión de Satisfacción Intrínseca ESCALA 

15 El trabajo remoto que realizo es justo para mi forma de ser.      
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16 La labor que realiza es muy valiosa para el desarrollo del trabajo remoto.      

17 Es útil la labor que realizo.      

18 Los resultados que logro en mi trabajo remoto son valorados.      

19 El trabajo remoto me hace sentir realizado como profesional.      

20 La forma como se está desarrollando el trabajo remoto es óptima.      

21 Se siente bien consigo mismo cuando se realiza trabajo remoto.      

22 Le gusta realizar el trabajo remoto.      

23 Siempre recibe “Buen Trato” de parte de la Institución.      

24 Disfruta la interacción virtual de las personas con quienes trabajo.      

25 El trabajo remoto que se realiza se percibe como importante.      

26 Compartir mis trabajos con otros colegas resulta placentero.      

27 Se reconocen las horas extras.      
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ANEXO N° 3: Matriz de Operacionalización de Variables. 

Variable 
Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de 

Medición y valores 
Niveles o rangos 

Teletrabajo 

 
Nilles (1988) lo define 
como: Es una forma 
diferente de trabajar 
desde casa usando las 
comunicaciones 
remotas, basadas en 
tecnologías para evitar 
el desplazamiento, 
donde se establece 
metas con los 
teletrabajadores para la 
implementación exitosa 
y sostenible. 
 

 
La variable en mención 
se estudió aplicando un 
cuestionario con 29 
pregunta a los 
colaboradores de un 
Centro de Atención de 
Lima del Sistema 
Nacional de Pensiones, 
2021. Para poder 
realizar el análisis de la 
variable en mención se 
ha considerado cuatro 
dimensiones, las mismas 
son Productividad, 
Herramientas 
Tecnológicas, 
Organizacional y 
Gestión. 

 
Productividad 

 
 
 

Herramientas 
tecnológicas 

 
 
 

 
 
Organizacional 

 
 
 
Gestión 

 
Compromiso Comunicación 
 Desempeño  
Conocimiento 

 
Equipos informáticos 
Internet  
Herramientas de comunicación 
Herramientas de 
videoconferencias 

 
Planificación Coordinación 
Organización 

 
Monitoreo  
Evaluación 
Participantes  
Tiempo  
Satisfacción 
Asistencia 

 
1,2,3,4, 
5,6,7,8, 
9,10,11 

 
 

12,13,14, 
15,16,17, 
18,19,20 

 
 

21,22,23 
 

 
24,25,26, 
27,28,29 

Escala Likert: 
Nunca (1) 
Casi nunca (2) 
Algunas veces (3) 
Casi siempre (4) 
Siempre (5) 

Intervalo: 
Bajo 
Medio 
Alto 

Satisfacción 
Laboral 

 
(Palma, 1999) define: 
Satisfacción Laboral es 
la predisposición frente 
al trabajo basada en 
creencia y valores 
positivos los cuales 
fueron generados por la 
rutina laboral. 

 
La variable en mención se 
estudió aplicando un 
cuestionario de 27 
preguntas a los 
colaboradores de un 
Centro de Atención de 
Lima del Sistema 
Nacional de Pensiones, 
2021. Para poder realizar 
el análisis de la variable 
en mención se consideró 
02 (dos) dimensiones 
Intrínseca y Extrínseca 
(Gamarra, 2018), 
adaptándose a los 
componentes de Palma. 

 

 
Satisfacción 
extrínseca 
 
 
 
 
Satisfacción 
intrínseca 

 
Condiciones laborales 
 
 
Beneficios económicos 
 
 
Significación de la 
tarea 
 
 
Reconocimiento personal 

 
1,2,3,4,5, 
6,7,8, 9 

 
10,11,12, 
13,14, 
 
15,16,17, 
18,19,20, 
21,22 

 
23,24,25, 
26,27 

Escala Likert: 
Totalmente desacuerdo 
(1) 
En desacuerdo (2) 
Indeciso (3) 
De acuerdo (4) 
Totalmente de acuerdo (5) 

Intervalo: 
Bajo 
Medio 
Alto 
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ANEXO N° 4: Matriz de Consistencia. 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS 
OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 

Definición 

Conceptual 

VARIABLE INDEPENDIENTE: TELETRABAJO 

Problema principal Objetivo principal Hipótesis principal Definición Operacional Dimensiones Indicadores Ítems Escala 

¿Cuál es la relación del 

teletrabajo y la satisfacción 

laboral de los colaboradores 
de un Centro de Atención de 

Lima del Sistema Nacional 

de Pensiones, 2021? 

Determinar la relación entre 

teletrabajo y la satisfacción 

laboral de los colaboradores 
de un Centro de Atención de 

Lima del Sistema Nacional de 

Pensiones, 2021. 

El teletrabajo se relaciona 

significativamente con la 

variable satisfacción laboral de 
los colaboradores de un Centro 

de Atención de Lima del 

Sistema Nacional de Pensiones, 
2021. 

T
E

L
E

T
R

A
B

A
J
O

 

Nilles (1988) lo 

define como: Es 

una forma 
diferente de 

trabajar desde 

casa usando las 
comunicaciones 

remotas, basadas 
en tecnologías 

para evitar el 

desplazamiento, 
donde se establece 

metas con los 

teletrabajadores 
para la 

implementación 

exitosa y 
sostenible. 

La variable en mención se estudió aplicando 

un cuestionario con 29 pregunta a los 

colaboradores de un Centro de Atención de 
Lima del Sistema Nacional de Pensiones, 

2021. Para poder realizar el análisis de la 

variable en mención se ha considerado 
cuatro dimensiones, las mismas son 

Productividad, Herramientas Tecnológicas, 
Organizacional y Gestión. 

Una relación, idéntica, se establecerán con 
los demás componentes de los indicadores. 

Dimensión de 

productividad 

1. Compromiso 
2. Comunicación

3. Desempeño

4. Conocimiento 

1,2,3,4
5,6,7,8

9,10,11 

Escala 

de Likert 
del 1 al 5 

Dimensión 

tecnológica 

5. Equipos

informáticos 

6. Internet
7. Herramientas de 

comunicación. 

8. Herramientas de 
videoconferencias 

12,13, 

14,15, 

16,17, 
18,19, 

20 Problemas específicos Objetivos específicos Hipótesis específicos 

¿Cuál es la relación de la 

productividad, en la 

satisfacción laboral de los 
colaboradores de un Centro 

de Atención de Lima del 

Sistema Nacional de 
Pensiones, 2021? 

¿Cuál es la relación de la 
tecnológica, en la 

satisfacción laboral de los 

colaboradores de un Centro 
de Atención de Lima del 

Sistema Nacional de 

Pensiones, 2021? 

¿Cuál es la relación de la 

organización, en la 
satisfacción de los 

colaboradores de un Centro 

de Atención de Lima del 
Sistema Nacional de 

Pensiones, 2021? 

¿Cuál es la relación de la 

gestión, en la satisfacción 

laboral de los colaboradores 

de un Centro de Atención de 

Lima del Sistema Nacional de 

Pensiones, 2021? 

Determinar si existe relación 

entre la Dimensión de 

productividad y Satisfacción 
laboral de los colaboradores 

de un Centro de Atención de 

Lima del Sistema Nacional 
de Pensiones, 2021. 

Determinar si existe relación 
entre la Dimensión 

tecnológica y Satisfacción 

laboral de los colaboradores 
de un Centro de Atención de 

Lima del Sistema Nacional 

de Pensiones, 2021. 

Determinar si existe relación 

entre la Dimensión 
organizacional y Satisfacción 

laboral de los colaboradores 

de un Centro de Atención de 
Lima del Sistema Nacional 

de Pensiones, 2021. 

Determinar si existe relación 

entre la Dimensión de 

gestión y Satisfacción laboral 

de los colaboradores de un 

Centro de Atención de Lima 

del Sistema Nacional de 
Pensiones, 2021. 

La Dimensión de productividad 

se relaciona significativamente 

con la variable Satisfacción 
laboral de los colaboradores de 

un Centro de Atención de Lima 

del Sistema Nacional de 
Pensiones, 2021. 

La Dimensión tecnológica se 
relaciona significativamente 

con la variable Satisfacción 

laboral de los colaboradores de 
un Centro de Atención de Lima 

del Sistema Nacional de 

Pensiones, 2021. 

La Dimensión organizacional 

se relaciona significativamente 
con la variable Satisfacción 

laboral de los colaboradores de 

un Centro de Atención de Lima 
del Sistema Nacional de 

Pensiones, 2021. 

La Dimensión de gestión se 

relaciona significativamente 

con la variable Satisfacción 

laboral de los colaboradores de 

un Centro de Atención de Lima 

del Sistema Nacional de 
Pensiones, 2021. 

Dimensión 
organizacional 

9. Planificación 

10. Coordinación 

11. Organización 

21, 22, 

23 

Dimensión de 

gestión 

12. Monitoreo 
13. Evaluación 

14. Participantes 

15. Tiempo 
16. Satisfacción 

17. Asistencia 

24,25, 
26,27, 

28,29 

S
A

T
IS

F
A

C
C

IÓ
N

 L
A

B
O

R
A

L
 

(Palma, 1999) 

define: 

Satisfacción 
Laboral es la 

predisposición 

frente al trabajo 
basada en creencia 

y valores positivos 

los cuales fueron 
generados por la 

rutina laboral. 

VARIABLE DEPENDIENTE:  SATISFACCIÓN LABORAL 

Definición Operacional Dimensiones Indicadores Ítems Escala 

La variable en mención se estudió aplicando 

un cuestionario de 27 preguntas a los 

colaboradores de un Centro de Atención de 
Lima del Sistema Nacional de Pensiones, 

2021. Para poder realizar el análisis de la 

variable en mención se consideró 02 (dos) 
dimensiones Intrínseca y Extrínseca 

(Gamarra, 2018), adaptándose a los 

componentes de Palma. 

Una relación, idéntica, se establecerán con 

los demás componentes de los indicadores  

Mediante observación el investigador, 

evaluará las estrategias de comercialización 
que diferencia a una empresa 

comercializadora de otra. 

Satisfacción 
extrínseca 

Condiciones laborales 

1,2,3,4,

5,6,7,8, 

9 

Escala 
de Likert 

del 1 al 5 

Beneficios 
económicos 

10,11, 
12,13 

Satisfacción 

intrínseca 

Significación de la 

tarea  

15,16, 

17,18, 

19,20, 
21,22 

Reconocimiento 

personal 

23,24, 

25,26, 
27 
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ANEXO N° 5: Matriz de validación de instrumento. 
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ANEXO N° 6: Solicitud de Aplicación del Instrumento 
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ANEXO N° 7: Instrumentos de recolección de datos (Formulario Google) 
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ANEXO N° 8: BASE DE DATOS DE LA VARIABLE TELETRABAJO 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

N° P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26 P27 P28 P29

01 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 3

02 5 5 5 4 5 4 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4

03 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 3 4 3

04 4 5 4 5 5 4 4 4 3 3 3 5 5 5 5 4 4 4 5 5 4 3 4 5 5 4 4 4 4

05 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

06 5 5 3 3 3 3 5 3 4 3 5 5 5 5 4 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 3 2 4 3

07 5 5 5 5 5 3 4 4 4 3 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 3

08 3 5 4 3 3 2 3 2 3 3 3 4 4 3 5 2 3 4 4 5 4 4 4 3 4 4 4 4 4

09 4 5 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 5 3 3 5 4 3 4 5 5 4 3 3 4

10 4 5 3 4 4 3 3 4 3 4 5 4 4 4 4 3 3 4 3 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4

11 4 5 3 3 4 2 3 3 3 3 5 5 4 4 4 4 3 2 3 4 3 3 4 4 4 3 3 3 3

12 4 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3

13 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

14 4 5 5 4 4 3 4 3 3 4 3 4 4 5 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 3 3 4 3

15 4 5 4 5 4 4 3 4 3 3 5 5 5 5 4 5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4

16 4 4 4 5 4 3 3 3 3 3 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 3 2 3 2

17 3 5 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 2 3 4 4 3 4 3 4 5 4 3 3 3

18 4 5 4 5 5 4 4 4 4 4 5 4 5 5 5 5 4 4 2 5 5 5 4 5 5 4 4 5 5

19 3 4 4 4 4 2 3 4 3 3 4 4 4 4 4 3 3 5 1 5 4 4 4 4 4 4 2 3 3

20 4 4 4 4 5 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4

21 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4

22 4 5 4 5 5 4 4 4 3 4 5 5 5 4 5 5 4 5 4 5 5 4 5 5 5 5 4 4 5

23 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 2 3 5 5 3 3 3 4 4 4 4 3 3

24 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 4 3 3 4 4 4 4 4 3 4 3 3 3 4 4 4 4 3 3

25 4 5 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 3 4 4 4 4 4 4 4

26 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 1 3 3 5 4 5 4 5 5 4 4 4 4

27 3 4 2 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 5 2 3 3 3 3 4 3 3 3 3

28 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 1 5 3 5 4 4 5 5 5 5 3 3 4

29 3 5 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 3 3 3 2 5 4 4 4 4 4 3 3 3 3

30 2 5 5 4 4 3 4 4 2 3 5 5 4 5 5 5 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 3 4

31 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 1 1 1 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4

32 4 5 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 3 3 4 4 3 4 4 5 4 3 4 5 5 4 4 4 4

33 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 4 5

34 4 5 5 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 5 3 4 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5

35 4 5 4 4 4 5 5 4 4 4 4 5 5 4 4 5 4 5 5 5 4 4 5 5 5 3 5 5 3

36 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

37 2 5 3 3 3 3 3 3 2 2 4 4 5 3 4 5 1 3 5 5 4 3 5 5 5 5 3 3 5

38 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 4 4 4 5 5 5 3 5 3 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5

39 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 5 2 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

DIMENSIONES

D1 D2 D3 D4

VARIABLE 1: TELETRABAJO
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ANEXO N° 9: BASE DE DATOS DE LA VARIABLE SATISFACCIÓN 

LABORAL 

N° P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26 P27

01 5 5 4 4 4 4 4 4 4 2 1 2 3 3 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 1

02 5 5 4 4 5 5 5 5 4 3 3 3 4 3 4 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 4

03 4 3 2 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 5 5 5 3 2 3 2 4 4 4 5 1

04 4 4 3 4 4 3 3 4 3 2 2 2 3 2 3 5 5 3 3 4 3 5 4 3 5 3 1

05 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 2 2 3 3 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 1

06 4 5 2 2 5 1 5 5 4 5 5 5 4 2 5 5 5 4 5 4 5 5 4 5 5 5 1

07 4 4 3 3 4 4 5 4 3 3 2 2 3 2 5 5 5 4 3 4 5 5 4 5 4 5 1

08 4 4 4 4 3 4 4 4 4 5 4 4 3 4 4 3 3 4 3 4 4 3 4 3 3 3 1

09 4 4 2 4 3 2 3 3 3 2 2 2 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 4 3 4 4 3

10 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 1

11 4 4 4 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 4 3 4 4 3 4 4 4 1

12 4 3 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 4 3 3 3 4 4 4 3 3 4 1

13 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

14 3 3 4 3 4 4 4 4 4 3 3 3 4 3 3 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 5 1

15 4 3 3 4 3 3 3 3 3 2 2 2 3 2 3 5 5 3 4 4 4 4 4 4 4 4 1

16 4 4 4 4 4 4 4 5 4 3 3 3 4 3 3 4 5 4 4 4 5 5 5 4 5 4 2

17 3 3 3 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3

18 4 4 5 4 5 5 5 4 4 1 1 1 4 2 5 5 5 4 5 4 5 5 4 5 5 5 1

19 5 5 2 3 5 2 4 4 3 3 2 2 3 2 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 1

20 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 1

21 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2

22 4 4 4 4 5 4 4 5 4 2 1 2 4 3 3 4 5 3 5 4 5 5 3 4 4 3 1

23 3 3 1 4 3 1 2 2 3 2 2 2 3 2 3 4 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 1

24 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 3 5 4 4 5 4 4 3 1

25 4 4 5 4 5 4 4 4 3 2 1 2 3 2 3 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 1

26 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 5 4 4 4 5 5 4 4 4 3 4 4 4 5 1

27 2 2 1 2 1 1 1 1 2 1 1 2 1 2 2 2 5 4 4 3 2 1 1 2 3 2 1

28 4 4 5 5 4 5 4 4 5 4 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1

29 3 4 2 3 4 2 4 4 4 3 3 3 4 3 3 4 5 4 4 3 4 4 4 4 4 4 1

30 3 4 1 5 5 1 3 4 3 4 1 1 5 4 5 4 5 3 4 4 3 1 4 4 4 5 1

31 5 5 3 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3

32 5 4 5 3 3 3 4 4 3 4 3 4 3 3 4 5 5 4 4 4 5 4 4 4 5 3 5

33 4 4 2 5 4 3 4 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 3 4 4 5 5 4 5 2

34 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4

35 5 5 4 4 5 5 5 5 4 4 5 5 4 3 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5

36 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1

37 3 3 5 3 1 1 1 1 3 1 1 1 3 1 2 5 5 4 1 2 1 1 3 1 4 3 1

38 4 4 3 3 4 3 4 4 3 5 5 5 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 3 4 5 4 3

39 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3

DIMENSIONES

D1 D2

VARIABLE 2: SATISFACCIÓN LABORAL


