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Resumen 

El Problema de la investigación tuvo como objetivo conocer la relación del trabajo 

remoto y la satisfacción laboral en trabajadores en una municipalidad de Puno. 

Metodología: la investigación es de tipo aplicado, con un enfoque cuantitativo y 

diseño no experimental, transversal, correlacional; en donde se tiene una población 

total de 623 trabajadores en la municipalidad de Puno; los participantes fueron 

evaluados con el cuestionario de trabajo remoto y condiciones de trabajo; 

Resultados: hemos encontrado una relación entre aquellas personas que hicieron 

un trabajo remoto alto y el bajo nivel de satisfacción laboral en los trabajadores así 

que se pudo concluir de que, el trabajo remoto ha afectado de manera significativa 

en un valor superior al 0.05 creando un correlación entre las variables estudiadas  

y es por ello que recomendamos a la municipalidad de Puno, que estén preparados 

para poder brindar a sus trabajadores mejores condiciones favorables en caso se 

tenga que volver a trabajar de manera remota si se diera el caso. 

Palabras clave: condiciones de trabajo, satisfacción laboral, trabajo remoto.



Abstract 

The objective of the research problem was to know the relationship between remote 

work and job satisfaction in workers in a municipality of Puno. Methodology: the 

research is of an applied type, with a quantitative approach and a non-experimental, 

cross-sectional, correlational design; where there is a total population of 623 

workers in the municipality of Puno; the participants were evaluated with the remote 

work and working conditions questionnaire; Results: we have found a relationship 

between those people who did high remote work and the low level of job satisfaction 

in workers, so it was possible to conclude that remote work has significantly affected 

a value greater than 0.05, creating a correlation among the variables studied and 

that is why we recommend to the municipality of Puno, that they be prepared to be 

able to offer their workers better favorable conditions in case they have to return to 

work remotely if the case arises. 

Keywords: working conditions, job satisfaction, remote work.
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I. INTRODUCCIÓN

La satisfacción laboral es un tema muy importante en la gestión del talento, 

ya que trata sobre el capital humano, es la razón de esta investigación. Y es por 

ello se vincula con la forma de hacer las cosas de los empleados y la organización, 

que involucra la gestión de estas organizaciones en diferentes etapas. La pandemia 

de la COVID-19 ha traído cambios, en cómo se trabaja de las organizaciones, que 

hace dichas organizaciones para que tengan que tomar nuevas medidas para 

afrontar esta enfermedad y es por ello que abordamos sobre las condiciones 

laborales que impactan en como satisfacer la situación laboral en trabajo remoto 

(Arbaiza et al, 2018). 

Los países del mundo empezaron activar el trabajo remoto en forma 

permanente a provocado por la pandemia de COVID-19; al respecto, Barria. et al. 

(2020) enfatizaron que esta situación provocó cambios drásticos en el mundo; es 

así que, las autoridades de todo el mundo tuvieron que recurrir a cambios en la 

forma de trabajar, utilizando diferentes herramientas tecnológicas de comunicación, 

entre ellas el zoom, el meet entre otros; por lo que se logró crear ambientes de 

trabajo donde las personas podrían realizar reuniones, los niños en sus clases y 

demás actividades humanas que tuvieron que pasar a un ambiente digital y más 

aún en lo laboral, que marcaba una tendencia, es por ello que nos lleva a nuestra 

investigación como la satisfacción laboral y su rendimiento. Mostramos las 

hipótesis, preguntas de investigación y objetivos de investigación. Finalmente 

tocaremos lo importante que es para su proceso mostrando organizaciones 

seleccionadas de otras ramas.  

En el Perú también se tomaron medidas en el ámbito laboral que permitieron 

cambios en a la forma de trabajar en nuestro país, Decreto de Urgencia N° 026-

2020, El servicio a distancia se presta mediante servicios de relevo en de manera 

física o en su casa, en una habitación separada, utilizando cualquier medio o 

procedimiento que lo permita fuera del lugar de trabajo, siempre y cuando la 

naturaleza del trabajo lo acepta. 
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Ley N° 30036 (2014) para este estudio, es importante distinguir entre 

teletrabajo y servicio remoto, un término que suele ser confuso. El teletrabajo lo 

reconocemos por usar las TIC como medio de control y seguimiento de empleados. 

Del mismo modo, existe la Regla No. 30036, cuyo principal objetivo fue “ordenar el 

teletrabajo como un tipo específico de prestación de servicios en utilizar la 

tecnología de información y telecomunicaciones (TIC) y las empresas del Estado y 

los ciudadanos promuevan previsiones que de acuerdo con (Gallardo, 2020). 

La situación laboral fue cambiante y con muchas pérdidas que llegaron a los 

6 millones de empleos menos y la población ocupada bajo a 39.6% incluyendo el 

PBI a 30.2%, contrayéndose la expectativa de crecimiento entre 2% a 3%, 

resultados que impactan siempre directamente a la generación de empleo nuevo 

creándose más trabajadores independientes que llegan a una tasa de informalidad 

del 81%, agudizando este problema de nuestro país que es el trabajo informal sin 

beneficios con sueldos muy bajos sin competitividad  

Gobierno Regional de Puno (2020) para la región de Puno no fue ajena a los 

cambios laborales que trajo el COVID 19 quien a través de un acta aprobada por 

diferente colectivos y autoridades para crear un sistema de vigilancia, control del 

COVID 19 para los trabajadores del Gobierno Regional que al final llevaron a que 

se tomen en consideración algunas medidas optadas por el Gobierno central para 

cuidar la salud de los trabajadores en general incluyendo los de la Municipalidad 

Provincial que muchos de ellos fueron retirados pero también cambiaron a 

modalidad remota digital. 

Finalmente, se describió los métodos para asegurar la confiabilidad de la 

herramienta utilizada y los principios de ética seguidos en la investigación en la 

misma municipalidad: investigación y encuestas. 

En este capítulo realizaremos un análisis sobre los problemas que tenemos 

para este tema en ámbitos internacionales, nacionales y locales sobre el trabajo 

remoto y satisfacción laboral en trabajadores de la Municipalidad de Puno, que nos 

dará el primer paso a resolver las preguntas que nos plantearemos. 
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A nivel internacional Jensen et. al. (2020) describieron que el monitorear a 

los empleados de forma remota presenta desafíos insuperables que reducen los 

beneficios de las empresas formales para administrarlos. Por ello, se considera 

adecuado aumentar la importancia de la productividad del trabajo remoto, sin 

modificar los disparadores de la tecnología de comunicación o seguimiento, 

provocando cambios en el rendimiento laboral. Desde la distancia. Es claro que se 

debe fortalecer el seguimiento de las acciones realizadas por los colaboradores 

para mejorar el desempeño de las tareas asignadas a los empleados. 

Soroui et. al. (2020), tuvieron como objetivo de investigación enmiendas 

sobre las organizaciones, además del progreso de la infraestructura tecnológica 

que condujo a un trabajo que aumenta de forma remota con la inclusión en 

diferentes entornos sociales, la metodología aplicada fue analizar la muestra sobre 

el uso de trabajos remotos puede recuperar enlaces economía y social entre 

empleados, empresas y empresas. Concluyendo este descubrimiento indica una 

motivación remota que conduce a un proceso de cambio, antes de varios contextos 

en los trabajadores debes cumplir con tus obligaciones. 

Garcia et. al. (2019) en su trabajo, indicaron el 53% de los empleados en el 

mundo, tienen el deseo de ejercer su profesión durante muchos años. Porque en 

2019 las organizaciones tuvieron que retener a sus empleados formulándose como 

problema general de cuáles son los principales retos a los que se enfrentarán las 

empresas, concluyendo que para los trabajadores de esta investigación están 

motivadas y mantienen su desempeño en el trabajo, cuando son sus jefes 

inmediatamente ofrecen ser tratados bien 81%, cuando reclaman 38% y 37% 

mejorar su desempeño por temor a perder su trabajo. 

En la investigación Matabanchoi (2019) señaló que la gestión del talento 

humano se ha convertido en un factor muy importante en obtener los objetivos de 

la empresa, por lo que los empleados son considerados un factor relevante en la 

necesidad de las empresas de implementar métodos posibilitar reconocer, apoyar 

y orientar para lograr el desempeño en la acción de acuerdo con previsto, mediante 

el desarrollo de métodos y prácticas de acuerdo con los principios básicos 

organizar, organizar y velar por el desarrollo de los colaboradores. 
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Revisamos a nivel nacional, Cadillo E. et. al. (2020), tuvo como objetivo en 

su investigación sobre las carencias en la empresa sin satisfacción laboral llevando 

a un desempeño adecuado en el trabajo, se relaciona con algunas decisiones, los 

resultados mencionan que las recompensas positivas generalmente pueden ser 

una mejora, beneficios, recompensas y la asignación de nuevas responsabilidades, 

es necesario que el empleado conserve su puesto anterior o conduce al proceso 

de mejora de su trabajo. 

Boada A. et. al. (2019), señaló que diversas encuestas afirman que la 

insatisfacción laboral significa que el desempeño laboral no es el esperado, por los 

líderes de la empresa y por tomar decisiones precipitadas diagnósticos necesarios 

para determinar la causa y tomar medidas correctivas los intereses de la 

organización y sus empleados. Según el 81% de los empleados, abordados por la 

encuesta Aptitus, le recuerda que la ergonomía es de vital importancia para el 

rendimiento, sin embargo, el período de recuperación continuó aumentando en un 

27%, 

Según Fischman (2018), según el 50% de los individuos, su desempeño se 

evaluó, apuntado entre los cuatro trabajadores, hay uno siéntase cómodo con estas 

entrevistas de desempeño, el 28% de los gerentes de recursos humanos dicen que 

los jefes hacen precisamente eso evaluación para satisfacer la demanda. Sin 

embargo, el lado positivo de estos la evaluación es que los empleados estén 

conscientes de su desempeño. Siempre es más probable que obtenga un ascenso 

o un aumento. para esta parte, lo negativo es que los beneficiarios lo perciben como

un proceso de gestión sin valor añadido. Como muestra un estudio del coeficiente 

intelectual humano, el 87% de los trabajadores y directivos encuestados cree que 

inactivo. 

A nivel local las instituciones públicas en este caso del estudio que es de la 

Municipalidad Provincial de Puno, también fue afectada por lo que paso en la 

pandemia en Perú, que afectó la salud y la vida de la humanidad, tomando acciones 

preventivas que protejan la salud de los trabajadores del municipio. El Gobierno del 

presidente Martin Vizcarra realizó un Decreto Supremo N° 044-2020 donde declaró 

“Emergencia Nacional por las graves circunstancias que afectan la vida de la 



5 

Nación a consecuencia de la COVID 19”, que vendría con medidas para preservar 

la salud de las personas en general. 

Pero que el trabajo para las entidades públicas se ha optado por trabajo 

remoto. Mediante Decreto de Urgencia N°026-2020, Decreto de urgencia que 

establece medidas excepcionales y también temporales, también creó un Decreto 

Legislativo N° 1505-2020, que también autorizó de manera temporal para las 

instituciones públicas, implementando el trabajo remoto hasta fin de año en ese 

momento, donde las personas podrían trabajar de sus casas o lugar donde realizan 

un aislamiento social, con la finalidad de preservar su vida y los que los rodean. 

Es por ello por lo que la Municipalidad Provincial de Puno, se buscó a nivel 

de desempeño laboral para los trabajadores públicos, en el trabajo remoto que 

están experimentando en su domicilio, se realiza la investigación para tener 

resultados para ser analizados y emitir hallazgos en una nueva estrategia de trabajo 

para el sector público a esta situación de emergencia sanitaria. 

La realidad problemática para discutir se puede plantear de manera general 

respondiendo a la siguiente pregunta: ¿Cuál es la relación del trabajo remoto y la 

satisfacción laboral en trabajadores en una municipalidad de Puno? 

Por otra parte, se establecieron los problemas específicos que a 

continuación se detallan: (a) ¿Cuál es la relación del proceso y la satisfacción 

laboral en trabajadores en una municipalidad de Puno?, (b) ¿Cuál es la relación de 

las condiciones y la satisfacción laboral en trabajadores en una municipalidad de 

Puno?, (c) ¿Cuál es la relación de las características y la satisfacción laboral?, (d) 

¿Cómo es la relación entre la forma de supervisión y la satisfacción laboral? 

En la investigación se abarcó la importancia del trabajo remoto y la 

satisfacción laboral; que se justifica teóricamente, entendiéndose como percepción 

que tienen los empleados de una empresa de acuerdo con sus funciones y 

condiciones de trabajo más aun en casos especiales como aun todavía seguimos 

pasando por la COVID 19. Ya que esto afecta al capital humano, quien es un 

componente principal de una organización. Siendo un trabajo importante para las 

ciencias de la gestión tanto privados como públicos, ya que facilitará a las 
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organizaciones ser mejores en sus decisiones y administrar correctamente sus 

condiciones de trabajo y, por ende, la satisfacción y desempeño de sus empleados. 

(Boornout, 2019) 

Se justifica metodológicamente como los métodos y herramientas a utilizarle 

permite recopilar información sobre las variables estudiadas y puede permitir 

obtener datos para realizar un análisis detallado que se evidencia en los resultados 

(Bernal et al., 2017). 

Justificación práctica, porque ante la situación, el objetivo es saber realidad 

de las personas que trabajan a distancia e identificar ofertas o alternativas cuando 

se descubren ciertas deficiencias, resultando en: contribuir al desarrollo de la 

sociedad describiendo los cambios que se están produciendo en el trabajo a 

distancia y productividad gracias a esta opción de trabajo (Valderrama, 2019).  

Las condiciones actuales y cómo afectarán trabajo futuro, es necesario 

determinar las condiciones de trabajo que afectarán satisfacción de los empleados 

que realizan trabajo remoto (López et al., 2018)  

Matabanchoy (2020), muchas modificaciones aparecieron en las empresas, 

así como nuevas tecnológicas no han brindado para la labor se haya incrementado 

cuando se realiza de manera a distancia que también trae diversas implicaciones 

sociales, además el uso del trabajo remoto logra modificar las relaciones 

económicas, sociales que se van generando entre los trabajadores, la empresa y 

su entorno que llevaron a cambios ante contexto diferentes entre cumplir la labor 

de casa y del trabajo diario. 

Garcia. (2019), en su artículo investigativo marca que el 53% de los 

trabajadores a nivel mundial tiene la necesidad de permanecer en su trabajo por 

mucho tiempo. Por lo que las empresas poner a sus empleadores un desafío para 

mantenerlos trabajando con la emergencia sanitaria a puestas, también en este 

artículo nos cuenta sobre una encuesta que se realizó en ello sobre la relación en 

motivación y la situación de su trabajo remoto, que señala que el 81% de los 

trabajadores tienen un mejor desempeño cuando su jefe los trata bien y cuando tu 

jefe aumenta la exigencia esta se reduce en un 38 a 37% de su rendimiento. 
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En el enfoque práctico, nuestra investigación de este trabajo es identificar 

variables que inciden en: trabajo remoto y satisfacción laboral de los empleados en 

una Municipalidad de Puno. Sin embargo, este estudio se llevará a cabo en el 

contexto de emergencia sanitaria. Sobre esta base, deben ajustar su estrategia y 

plan de acción. para lograr tu objetivo. Otras investigaciones serán útil para mejorar 

el proceso de toma de decisiones. soluciones y contribuir a la gestión más eficaz 

en el Estado que siempre adolece de metodologías más simples para aplicar. 

El objetivo general fue Conocer la relación del trabajo remoto y la 

satisfacción laboral en trabajadores en una Municipalidad de Puno. 

Los objetivos específicos fueron los siguientes; Conocer la relación del 

proceso y la satisfacción laboral en trabajadores en una Municipalidad de Puno; 

Conocer la relación de las condiciones y la satisfacción laboral en trabajadores en 

una Municipalidad de Puno; Determinar la relación de las características y la 

satisfacción laboral. Y por último fue Determinar la relación entre la forma de 

supervisión y la satisfacción laboral. 

La Hipótesis general del estudio es: Existe relación directa y significativa 

entre la satisfacción laboral y condiciones del trabajo remoto en un contexto de 

emergencia sanitaria nacional en una Municipalidad de Puno 

Las Hipótesis Especificas son: Existe relación significativa del proceso y la 

satisfacción laboral en trabajadores en una Municipalidad de Puno. Existe relación 

significativa de las condiciones y la satisfacción laboral en trabajadores en una 

Municipalidad de Puno.  Existe relación significativa de las características y la 

satisfacción laboral en una Municipalidad de Puno.  Existe relación significativa 

entre la forma de supervisión y la satisfacción laboral  
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II. MARCO TEÓRICO

Con la finalidad de tener información relevante para realizar la discusión de 

los resultados de esta investigación se hizo revisión bibliográfica en diferentes 

bases de datos, lo que permitió acceder a los siguientes antecedentes nacionales: 

Al respecto, Halpern (2018) ejecutaron una investigación que hubo como 

objetivo comprobar el desempeño y la motivación en una organización establecida 

y donde llegaron a los resultados obtenidos aportan datos como la dinámica de 

correlación de 0,674 y rendimiento 0,921, para cada variable por lo que se tienen 

en cuenta las herramientas consistente y confiable que se aplicaron concluyendo 

de que la forma del trabajo genera satisfacción en los trabajadores pero que 

depende de la forma en que se lleva a cabo es decir un ambiente correcto. 

Quispe (2018) realizó una pesquisa que tuvo como objetivo determinar la 

relación entra la motivación y el desempeño; la muestra incluyó 30 empleados de 

esa compañía; con este fin utilizó un cuestionario. Concluyendo que obtuvo una 

correlación de 0.05 entre ambas variables afirmado su hipótesis general. Que 

mencionaba que existía una correlación entre la motivación y el desempeño. 

Mera (2019), tiene como objetivo general de conocer esos empleados cuyos 

perfiles son relevantes para el puesto que ocupan, en la mayoría de los casos, se 

valora la experiencia laboral. Los logros restaurados generalmente no se tratan 

como una unidad, de la siguiente manera: analizó los factores que constituyen la 

productividad del trabajo.  

Salazar (2018), determinó en su investigación de que el nivel de motivación 

promedio bajo la influencia de factores externos, así como el grado de regularmente 

para la productividad, por lo que no entrenar para mejorarlos habilidad. Se 

encuentra que si existe una correlación entre las variables Motivación y eficiencia 

laboral de los empleados en empresas químicas.  

Seminario (2018), si hay un mejor clima organizacional, el nivel tasa de 

enfermedad grave 68,7% y puede aumentar la capacidad de trabajo personal del 

INIA (Instituto Nacional de Innovación Agropecuaria). Mismo ¿Cómo se verán 

afectados los aspectos del entorno organizacional? la importancia del desempeño 

radica en otorgar, así como salario.  
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Los antecedentes internacionales son: Lara (2018), indica que su objetivo es 

determinar el modelo de gestión de recursos humanos es una gran herramienta 

importancia para determinar qué implican las operaciones de optimización 

productividad de los empleados de una organización, independientemente de su 

tamaño, porque te permite controlar recursos más importantes de la empresa, en 

este caso las personas que operan aquí. Esta investigación concluyo utilizando 

administradores y empleados de AGROTIME SA, dudo donde se pueda demostrar 

la productividad de ese empleado complejo. 

Domínguez (2018), en este estudio tiene objetivo obtener datos precisos 

sobre los temas surgen en el sujeto, por lo que existe la ausencia motivación, falta 

de formación del personal y estrés, cuando se crea que ello tiene directamente en 

cómo se atiende al cliente. Los resultados de que el 89,6% de las personas los 

encuestados creen que la empresa debe tener en cuenta la medida capacitar a los 

empleados para optimizar su trabajo. 

Grimaldo (2018) tuvo como objetivo de investigación que la gente cree que 

el trabajo y las características climáticas las organizaciones son los principales 

factores en el desarrollo de la empresa y este proyecto planifique encontrar este 

significado, identifique la relación entre el clima eficiencia organizacional y trabajo, 

especialmente en Restcafe S.A.S. lo sé el plan para realizar una encuesta en la 

que las variables reconocen la organización y el entorno de trabajo de la empresa 

para trabajar, pero no se han realizado para factores que pueden afectar la 

encuesta, la investigación contribuirá significativamente a RESTCAFE S.A. imagine 

la importancia del trabajo y el entorno de la organización en él, permite mejorar los 

pozos de sus empleados, el desarrollo de organizaciones y el resultado de lograr 

los logros con los que estuvo de acuerdo. 

Figueroa. (2018), tuvo como objetivo principal a los factores que afectan el 

desempeño laboral de un grupo de colaboradores entre 20 y 25 años que ascienden 

a un rango de jefatura por primera vez en su carrera de los empleados. Al mismo 

tiempo, los resultados de las estadísticas son obviamente puntajes más altos que 

rendición de cuentas, el 72.33% se logra al continuar comunicándose con el 

porcentaje es del 61,50%, mientras que el 58,33% está en la parte superior del 

índice en la edad adulta 44.75% y 44.17% con trabajo en equipo, se 5 elementos 
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según la herramienta desarrollada. básicamente resume que los factores que 

afectan la productividad laboral responsabilidad y comunicación, lo que demuestra 

tanto los factores recurrentes aún pueden afectar el desempeño laboral. 

Rojas (2018), el objetivo principal fue la capacitación y desempeño laboral 

un estudio realizado con los colaboradores del área operativa, ha sido calculado los 

requisitos de formación y cómo afectan a lo que evaluar los resultados de la 

empresa en función de los resultados, esta organización tiene como objetivo 

obtener una variedad de métodos de aprendizaje adecuados para permitir la 

formación de quienes realizan investigaciones, así como la estructura adecuada 

para producir este rendimiento la plantilla de la empresa está creciendo. Tuvo como 

conclusión que, si hay una correlación entre dos variables, por lo que se considera 

adecuado las empresas logran el éxito de la misma manera que se desempeñan 

los empleados. 

Para entender las variables propuestas en el estudio es de importancia 

determinar teoría relacionadas para cada una de ellas, empezando con nuestra 

primera variable de Trabajo remoto el cual mencionamos los siguiente: 

Para la primera variable el trabajo remoto; el sistema de administración 

pública tiene una larga tradición que se remonta al siglo pasado. Se ha reconocido 

la importancia de la gobernanza en la comprensión de la sociedad en muchas 

áreas. Su enfoque está en reflexiones sobre temas como el surgimiento del derecho 

del servicio público, el surgimiento de los estados nacionales, el análisis profesional 

y los principios éticos de cómo deben comportarse estos líderes y el estudio de los 

trabajadores como departamento, (Palermo, 2020). 

Hay que tener en cuenta que ambas empresas basadas en la mano de obra 

económicamente comprometida utilizan cada vez más las plataformas digitales 

para conectar empleados sin necesidad de un contrato de trabajo. Esto dejó 

importantes vacíos legales, tanto en la región central como en América Latina 

(Alvarez, 2018). 

Al mismo tiempo, existe una gran diferencia entre la idea de teletrabajo y la 

idea de trabajar desde casa. “Trabajo doméstico, generalmente caracterizado por 

el cambio industrial, para la producción de un producto productivo o similar, ya sea 
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en el domicilio del trabajador o en el lugar elegido por éste. Su nombre. otros, 

patrones, intermediarios o propietarios de fábricas, realizadas en el domicilio del 

trabajador o fuera de la empresa. 

De acuerdo con las dimensiones propuestas para el trabajo remoto 

precisamos las dimensiones propuestas, así como: Tenemos que el proceso de 

trabajo según. Rodriguez (2019), menciona que los trabajos están definidos por 

procesos de acuerdo con su fin y función en cada una de las organizaciones que 

tienen que ser cumplidas por los trabajadores. La dimensión de condiciones de 

trabajo en casa.  

Sierra (2020), dice que son las formas en que las organizaciones se sientan 

seducidas de implementar de acuerdo con su impacto en la salud y calidad de vida 

de sus trabajadores involucrados. La dimensión característica de trabajo remoto 

según Osores. (2017), determina que los trabajos son diferentes en sus formas en 

que se realizan y que cada uno de ellos presenta características particulares y 

especiales que lo definen ante una situación en particular. La dimensión de 

supervisión remota. Nuñez (2019) explica que para mantener un trabajo en 

funciones constantes al no tener al trabajador cerca para saber que tan bien está 

realizando su labor diaria ante el teletrabajo es por ello que los trabajadores han 

optado por nuevas formas de realizar esta supervisión con reuniones virtuales. 

En cuanto a la segunda variable, satisfacción laboral, es la acción que tiene 

una persona hacia su trabajo. Definiéndose como un estado emocional positivo o 

negativo relacionado con diferentes aspectos, intrínsecos o extrínsecos, del trabajo 

de una persona. Los niveles de satisfacción laboral pueden ayudar a que un 

empleado permanezca en la empresa, reduciendo las ausencias y las quejas, 

(Littlewood, 2018). 

La satisfacción laboral es un factor importante en la gestión del talento 

humano, área que juega un papel importante en las organizaciones, por lo que en 

la actualidad se valora cada vez más. La gestión del talento se entiende como una 

forma importante de atraer, desarrollar, dirigir, motivar e involucrar a los principales 

activos de la organización, las personas que trabajan para ella (Armstrong, 2019). 
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Es importante mencionar que hay diversos modelos que explican esta 

satisfacción laboral, existe una teoría llamada la de los dos factores; La satisfacción 

o insatisfacción de una persona es el resultado de su relación con sus acciones y 

actitudes hacia ella. Por lo tanto, sugiere la existencia de dos tipos: internos y 

externos. El primero trata sobre las relaciones empleado-empleado, el éxito, la 

aceptación, la promoción, el trabajo motivador y la responsabilidad. Para el 

segundo, incluye planificación y gestión empresarial, trabajo social, salarios, 

supervisión y condiciones de trabajo (Herzberg, 2017). 

De acuerdo con las dimensiones propuestas para la satisfacción laboral 

tenemos que el proceso de trabajo según. Rodríguez (2019), menciona que los 

trabajos están definidos por procesos de acuerdo con su fin y función en cada una 

de las organizaciones que tienen que ser cumplidas por los trabajadores. La 

dimensión de logros según. Mesa (2016), es un sentir psicológico que siente los 

seres humanos al conseguir una meta propuesta que genera satisfacción que 

mejora muchos aspectos adicionales al comportamiento y rendimiento. La 

dimensión de decisiones detalla Sifuentes (2017) es una teoría que se caracteriza 

para poder elegir lo más coherente cuando existen diferentes opciones a través de 

una herramienta para evaluar y escoger lo mejor para el trabajador.  

De acuerdo con esta definición, pensamos que lo mejor es poder sustentar 

nuestros objetivos de investigación porque las condiciones de trabajo se están 

examinando visualmente, porque esto es importante evaluar la satisfacción laboral 

para que la empresa pueda implementar estas mejoras. La medición objetiva de la 

satisfacción laboral en las organizaciones es necesaria para determinar el nivel de 

satisfacción de los empleados y tomar acciones que permitan ajustar los resultados 

para mantener un clima organizacional consistente y que permitan alcanzar las 

metas propuestas en la organización (Chiroque, 2015), 

Es importante señalar que este estudio fue elegido para describirlo como un 

ambiente de trabajo importante para el desarrollo de la carrera de cada empleado. 

Dadas las condiciones médicas de emergencia y los procedimientos examinados 

en este estudio: trabajo aislado, es una perspectiva interesante. Por lo tanto, las 

condiciones de trabajo pueden definirse como cualquier parte del ambiente de 
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trabajo, desde el ambiente físico en el que se practica y las condiciones temporales 

en las que se practica (Badreya, 2020). 

Según el autor, existen diferentes tipos de situaciones. Para este análisis se 

utilizaron las siguientes características, a saber, Rodríguez et al. (2017): (1) 

Condiciones de trabajo. (2) Condiciones ambientales. (3) Modo seguro. (4) 

Características del servicio. (5) sistema operativo. (6) Estado civil y estado 

organizacional. 

Asociación entre la satisfacción y el desempeño laboral. Como se mencionó 

anteriormente, la satisfacción laboral y el desempeño son dos temas relacionados. 

Se cree que la satisfacción laboral determina la decisión de ingresar y continuar 

trabajando, así como la determinación de esforzarse para alcanzar un nivel superior 

(Schermerhorn, 2017). 

De esta forma, las organizaciones necesitan medir la satisfacción de sus 

empleados y determinar sus valores. De este modo, pueden velar por el bienestar 

de sus empleados y contribuir al funcionamiento eficaz de sus servicios 

profesionales (Rezaee, 2018).  

De manera similar, la satisfacción laboral está vinculada no solo a un mejor 

desempeño de los empleados, sino también a un mejor desempeño organizacional. 

De esta forma, “Empleados satisfechos y altamente satisfechos son un requisito 

indispensable para trabajar con eficacia en la industria. 

El desempeño laboral también es una parte integral de la gestión de 

habilidades y es una parte importante ya que afecta la implementación de los 

objetivos organizacionales. Por lo tanto, todo el sistema humano de una empresa, 

independientemente de su tamaño, tiene en el medio de su función principal, si no 

su función principal, para lograr el mejor rendimiento y productividad posible de sus 

empleados y la empresa (Del Toro, 2018). 

En tal sentido las teorías de desempeño laboral, explica que la evaluación 

del desempeño es un proceso que se evalúa examinando las actividades de las 

personas que contribuyen al logro de los objetivos de esta organización. También 

muestra que “las consideraciones de desempeño son la identidad, el tamaño y la 

gestión del trabajo individual y colectivo, (Chiavenato, 2016). 
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La carga de trabajo es una evaluación del desempeño del personal de una 

empresa, que permite evaluar el nivel de cumplimiento de metas y objetivos para 

hacerlo más adecuado en beneficio de la organización, (Rocca, 2017). 

Uno de estos supuestos, basado en expectativas, permite comprender que 

muchas veces las personas quieren organizarse o tomar decisiones de acuerdo 

con lo que están tratando de lograr o para lograr ciertos emprendimientos como 

recompensas, dependiendo de sus esfuerzos. puesto en él para recibirlo, 

recompensa como pago por el sacrificio hecho. 

En las actividades que se desarrollan dentro de la empresa, busca un trabajo 

que satisfaga a sus superiores.  

En cuanto al desempeño, es importante destacar que se debe aplicar en 

cualquier tipo de negocio donde se considere el talento humano y su gestión sea 

necesaria para enfocarse en las áreas que se mencionan a continuación de 

acuerdo con Alles (2017): 

▪ La gestión del desempeño y la organización como una forma de lograr el

éxito: se considera importante en el desarrollo de las habilidades de los

empleados, en función de las habilidades o capacidades de los empleados,

contribuye al éxito de la unidad, por lo que la empresa ha comenzado. su

proceso se basa en la habilidad que debe tener un usuario al momento de

aceptar un anuncio. Porque el autor explica que gestionar competencias es

gestionar el éxito de la propia empresa.

▪ Evaluación del desempeño como parte de la gestión empresarial estratégica:

este sistema se considera más común para la gestión empresarial moderna,

pero el sistema tradicional de gestión de personas aún no ha sido abolido,

aunque todavía se usa en la actualidad. gestión basada.

Mencionar las cualificaciones recibidas por los directivos posibilita conocer

las competencias, habilidades y destrezas de sus empleados. Ahora bien, es muy 

importante conocer los componentes que permiten medir el desempeño de los 

proveedores de servicios en la organización. Tenga estas cosas en mente, (Senl, 

2018). 
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La administración del desempeño se basa en este sistema, en el que la 

empresa proporciona un lugar de trabajo convincente, para que cada uno de los 

empleados pueda trabajar de manera eficiente, capaz de utilizar habilidades 

mentales y físicas n 'enfoque integral, con el objetivo de trabajar juntos para lograr 

los objetivos de la empresa, (Arbaiza, 2017).  

Los objetivos se calcularán en las pruebas de desempeño, debido a que se 

consideran los siguientes aspectos: habilidades de desempeño, es claro que los 

ojos se enfocan en el cálculo de las emociones, así como. conexión de empresas 

y empleados. La experiencia en el servicio se refiere a las instrucciones dadas a 

los clientes por compasión para la promoción continua. Habilidades organizativas, 

una prueba del poder de una comparación o la ley de una relación. Autoeficacia, 

relacionada con la confianza en uno mismo, el autocontrol, el acercamiento y la 

libertad. 
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III. METODOLOGÍA

3.1 Tipo y diseño de investigación 

3.1.1 Tipo de investigación 

Investigación se enmarca como aplicadas, enfoque cuantitativo, 

característicamente cuando se utilizan las fuentes estadísticas que conducen al 

análisis datos y presente cada resultado que encuentre a través de tablas para su 

interpretación y análisis de las variables comprobado. Descripción: Este tipo de 

prueba se caracteriza por la identificación los rasgos, personalidades, acciones y 

actividades que han desarrollado en la Municipalidad de Puno (Hernández-

Sampieri & Mendoza, 2018). 

De corte transeccional, recopiló información en el momento definitivo. En la 

tesis se ha desarrollado las dos variables, seguidamente se relacionó la información 

recogida para establecer la presencia o no de una correlación que sea 

significativamente hacia las variables (Hernández-Sampieri & Mendoza, 2018). 

Figura 1 

 Esquema de diseño correlacional 

O1 

M r 

O2 

Dónde:

M:  Muestra  

01:  Trabajo remoto 

02:  Satisfacción laboral 

r:    Asociación entra las inconstantes 
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3.1.2 El diseño de investigación 

Menciona que las variables son aquellas cualidades que se pueden cambiar 

de una unidad de análisis a otra (Mousalli, 2017). La investigación que se abordó 

se considera no experimental, transeccional y correlacional simple. 

Para nuestra investigación contamos con dos variables: Trabajo remoto que 

da una precisión acerca del concepto operacional de la variable indicando que esta 

conceptualización es aquella que entrelaza el concepto con la operación y en la 

que podemos indicar actividades y operaciones específicas, menciona que el 

procedimiento de la operacionalización incluye la conceptualización nominal, real y 

operacional (Bauce, 2018). 

Nuestra primera variable sobre Trabajo Remoto, Menciona que las 

condiciones de trabajos son características que se les brinda a los trabajadores 

para que puedan realizar su trabajo de manera correcta y con satisfacción personal 

(Joaquin, 2019). 

En cuanto a la variable de Satisfacción Laboral, precisa que aseveración 

personal en el que las creencias en las capacidades para organizar y ejecutar 

cursos de acción requeridos para gestionar probables situaciones futuras. Esta 

variable se operacionaliza teniendo en cuenta a las dimensiones pertinentes como 

el proceso de trabajo, condiciones y sobrecarga laborales (Bustamante, 2017). 

3.2 Variables y operacionalización: 
 

Menciona que son aquellas cualidades que se pueden cambiar de una 

unidad de análisis a otra. (Mousalli, 2017). 

Para nuestra investigación contamos con dos variables: Trabajo remoto que 

da una precisión acerca del concepto operacional de la variable indicando que esta 

conceptualización es aquella que entrelaza el concepto con la operación y en la 

que podemos indicar actividades y operaciones específicas, menciona que el 

procedimiento de la operacionalización incluye la conceptualización nominal, real y 

operacional (Bauce, 2018). 

Nuestra primera variable sobre Trabajo Remoto, Menciona que las 

condiciones de trabajos son características que se les brinda a los trabajadores 
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para que puedan realizar su trabajo de manera correcta y con satisfacción personal 

(Joaquin et.al., 2019). 

 

A. Definición conceptual: El sistema de administración pública es una larga 

tradición que se remonta al siglo pasado. Se ha reconocido la importancia de la 

gobernanza en la comprensión de la sociedad en muchas áreas. Su enfoque está 

en reflexiones sobre temas como el surgimiento del derecho del servicio público, el 

surgimiento de los estados nacionales, el análisis profesional y los principios éticos 

de cómo deben comportarse estos líderes y el estudio de los trabajadores como 

departamento, Instituto Nacional de Argentina de escuelas públicas, (2020) 

B. Definición operacional: El trabajo remoto se medirá con una escala de Likert 

por ser una forma de trabajo que generó sensaciones en los trabajadores que 

tuvieron que adaptarse a esta nueva realidad (Jurado et al., 2020). 

C. Indicadores: Ambiente familiar, Estrés, horario de trabajo, salud laboral, 

salario y comunicación con el jefe 

D. Escala de medición: Liker donde: (1) muy insatisfecho, (2) Insatisfecho, (3) 

Ni insatisfecho ni satisfecho, (4) satisfecho y (5) muy satisfecho. 

 

En cuanto a la variable de Satisfacción Laboral, precisa que es un juicio 

personal en el que las creencias en las capacidades para organizar y ejecutar 

cursos de acción requeridos para gestionar probables situaciones futuras. Esta 

variable se operacionaliza teniendo en cuenta a las dimensiones pertinentes como 

el proceso de trabajo, condiciones y sobrecarga laborales (Bustamante, 2017). 

A. Definición conceptual: Señala que la satisfacción laboral es el resultado de 

ciertas condiciones y situaciones sucedidas en el centro laboral que hace que los 

trabajadores realicen su labor de manera eficiente (Varga, 2020). 

B. Definición operacional: La satisfacción es una herramienta también de 

gestión que permite a los empleadores a que al conseguir esta sensación en sus 

trabajadores mejorar la productividad deseada (Jurado, 2020), 

C. Indicadores: Ambiente familiar, Estrés, horario de trabajo, salud laboral, 

salario y comunicación con el jefe 
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D. Escala de medición: Liker donde: (1) muy insatisfecho, (2) Insatisfecho, (3) Ni

insatisfecho ni satisfecho, (4) satisfecho y (5) muy satisfecho. 

3.3. Población, muestra, muestreo y unidad de análisis 

3.3.1. Población 

En la presente investigación, la población general son los trabajadores de la 

Municipalidad de Puno que trabajaron y trabajan aún de forma remota desde las 

nuevas disposiciones por la COVID- 19 que son un total de 623 trabajadores 

considerados para aplicar nuestro instrumento. 

Criterios de Inclusión: 

✓ Trabajadores de una Municipalidad de Puno.

✓ Trabajadores que se encontraron y se encuentran realizando trabajo remoto.

✓ Trabajadores que no laboran actualmente en una Municipalidad de Puno pero

que si realizaron trabajo en remoto en ella en un periodo.

✓ Trabajadores nombrados, con contrato temporal o servicio C.A.S.

Criterios de Exclusión: 

✓ Trabajadores que no realizaron trabajo remoto en ningún periodo de la pande-

mia.

3.3.2. Muestra 

La muestra nos brinda información que necesitamos en un grupo especial o 

través de una buena selección de estos datos precisos (Hernández-Sampieri & 

Mendoza, 2018). 

Para conocer la muestra, tendremos en prioridad un muestreo aleatorio 

simple (MAS) para estimar una parte, asumiendo un nivel de confianza del 95% 

utilizando la siguiente fórmula, por lo que se ha trabajado con una muestra de 238 

trabajadores, de un total de 623 empleados dentro de la municipalidad. 
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3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

3.4.1. Técnica 

Para nuestra investigación hemos determinado que la técnica más adecuada 

es la encuesta que es muy adecuada para el levantamiento de datos pertinentes 

para que lo estamos buscando en los trabajadores de la Municipalidad de Puno 

para conocer si existe esa relación entre el trabajo remoto que vienen haciendo y 

la satisfacción a laboral que pueden sentir por esta forma debido a la pandemia por 

la COVID -19 (Espinoza, 2019). 

Esta ficha está recogida por información primaria de la población de estudio 

con respecto a la variable de satisfacción laboral. 

3.4.2. Instrumento 

Para la investigación el instrumento que hemos optado es un conjunto de 

preguntas y afirmaciones sobre casos especiales de situaciones de trabajo el cual 

las respuestas están en escala de Likert donde con el criterio podrán sentir más 

cómodo o identificado con algunas de ellas, siendo preguntas que viene de las 

variables de nuestra investigación y de sus dimensiones con sus respectivos 

indicadores (Bernal, 2018). 

Tabla 1  

Descripción del instrumento para medir el trabajo remoto. 

FICHA TÉCNICA 

Nombre Cuestionario de trabajo remoto y condiciones de trabajo 

en trabajadores de una municipalidad de Puno. 

Autor: Edwin Cruz Cutipa 

Administración Individual 

Dimensiones Conformado por 3 dimensiones: condiciones de trabajo, 

característica de trabajo y supervisión remota 

Estructura El cuestionario esta conformado por 14 items, los cuales 

se medirán a través de la escala de Likert con cinco 

alternativas. 
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Validez y 

confiabilidad 

Juicio de expertos, 3 profesionales dieron su 

conformidad. 

Tabla 2 

Ficha Técnica del instrumento de condiciones de trabajo. 

FICHA TÉCNICA 

Nombre Cuestionario de trabajo remoto y condiciones de trabajo 

en trabajadores de una municipalidad de Puno. 

Autor: Edwin Cruz Cutipa 

Administración Individual 

Dimensiones Conformado por 3 dimensiones: proceso de trabajo, 

decisiones y logros 

Estructura El cuestionario está conformado por 13 items, los cuales 

se medirán a través de la escala de Likert con cinco 

alternativas. 

Validez y 

confiabilidad 

Juicio de expertos, 3 profesionales dieron su 

conformidad. 

3.5 Procedimientos 

Para poder realizar el procedimiento de aplicación de nuestro instrumento 

de investigación hemos definido en algunas etapas las cuales serán: 

▪ Validar nuestros instrumentos de investigación con expertos del tema o ha-

yan participado en el entorno Municipal.

▪ Aplicar la encuesta a los trabajadores de la Municipalidad de Puno de ma-

nera aleatoria y de diferentes áreas de esta.

▪ Recopilar la información de la encuesta y procesarlo a través del programa

SPSS V25 español, encontrando las respuestas.

▪ Análisis de resultados obtenidos que llevaran a conclusiones y recomenda-

ciones.
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▪ Se pidió permiso al alcalde de la municipalidad provincial de Puno, a fin de

poder ejecutar el instrumento de aplicación para la presente investigación.

3.6 Método de análisis de datos 

Se tomó las medidas apropiadas desde entonces definir el problema, el 

objetivo, definir el tipo de investigación, el conjunto y mostrar antes de que la 

actividad permita definir el método la encuesta como estrategia de recolección de 

información; cuyo propósito asegurarse de que los datos obtenidos estén 

actualizados y sean consistentes con respecto a: propósito del estudio (Mosquera, 

2019). 

La información se recopila exclusivamente, porque ocurrió una condición 

inesperada cuando se consideró necesario utilizando una herramienta en línea, los 

resultados se recopilan de esta manera automático. Y los procesos del famoso 

programa SPSS V25 y posibles temas mostrado en los respectivos resultados.  

Haciendo uso de la estadística descriptiva mediante gráficos y tablas 

respectivas variables con sus dimensiones las cuales serán interpretadas de 

acuerdo con el planteamiento de la investigación. Hernandez, (2019), destaca que 

la estadística descriptiva organiza la información a través de la elaboración de 

tablas y gráficos.  tiene por finalidad detallar de manera cuantitativa los datos 

obtenidos posteriormente a la recolección de estos; para lo cual utilizarán 

estadígrafos de orden, centralización y variabilidad. 

Posterior a la utilización de la estadística descriptiva, la presente 

investigación hará uso de la estadística inferencial que probará la hipótesis y por 

ende la correlación de las dos variables descritas en la investigación.  Según 

Magdalena, (2019), la estadística inferencial pretende corroborar la hipótesis de 

estudio. 

3.7. Aspectos éticos 

Respeto por todos: los trabajadores deben mostrar respeto por todos uno de 

los encuestados accedió a participar en el estudio, pero por lo demás en caso de 

que decida no participar, es imprescindible que sepa entenderlo y presentarlo a 

todos, una de las habitaciones adecuadas para que el sujeto no se sienta 

presionado, su cooperación no debe ser por ningún motivo. En investigación, es 
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importante tener pleno respeto desde el principio entidades, lo que significa que 

proporcionan datos, (Belmont, 2019). 

Autenticidad y honestidad: pulsa para entender de qué se trata este estudio 

la ciencia y la información deben expresarse tan claramente, es mejor decir que las 

cifras han sido citadas de los respectivos autores, y el uso de esta herramienta 

también se vuelve conveniente, permitiéndole obtener la información ha sido 

proporcionada y liberada para su uso. Autenticidad: sugiere que el estudio 

pertenece al investigador sugirió que se hizo sobre la base de la literatura, así como 

artículos, libros, tesis, los informes son sustantivos, pero es esencial que sean 

verdaderos. 
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IV. RESULTADOS

4.1  Descripción, análisis e interpretación de resultados 

Tenemos 2 instrumentos compuesto por 27 preguntas cada uno, de tipo Li-

kert (MI, I, NINS, S, MS) conformada por tres dimensiones: Ira conformada por 

veinte ítems, Condiciones de trabajo en casa conformada por cinco ítems, caracte-

rísticas de trabajo remoto compuesta por cuatro  ítems y supervisión remota con-

formada por cinco ítems, así también para el otro instrumento donde está confor-

mado por tres dimensiones: conformado por la dimensión proceso de trabajo  con 

6 items, la dimensión logros con 5 items y finalmente decisiones con 2 items. Según 

Buss y Perry (1992) fue definida las dimensiones mediante el análisis factorial ex-

ploratorio. 

Tabla 3 

Asociación entre el trabajo remoto y la satisfacción laboral. 

Tabla de contingencia nivel de trabajo remoto * nivel satisfaccion laboral 

Nivel Satisfaccion Laboral 
Total 

Bajo Medio Alto 

Nivel de trabajo remoto 

Bajo 
Recuento 20 14 9 43 

% del total 8,4% 5,9% 3,8% 18,1% 

Medio 
Recuento 40 30 21 91 

% del total 16,8% 12,6% 8,8% 38,2% 

Alto 
Recuento 41 39 24 104 

% del total 17,2% 16,4% 10,1% 43,7% 

Total 
Recuento 101 83 54 238 

% del total 42,4% 34,9% 22,7% 100,0% 
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Figura 2 

Asociación entre el trabajo remoto y la satisfacción laboral. 

Interpretación: 

De la información que se observa en la tabla 3, se deduce que, de 238 par-

ticipantes el 42.4% evidencian un nivel bajo de satisfacción laboral; 34.9% un nivel 

medio 22.7% un nivel alto. Por otra parte, de los 104 participantes que muestran un 

alto nivel de trabajo remoto: el 17.2% se asocia con un nivel bajo de satisfacción; 

16.4% con asociado a un nivel medio y un 10.1% a un nivel alto. Además de los 91 

participantes evidencian un nivel medio de trabajo remoto 16.8% se asocia con un 

nivel bajo de satisfacción laboral; 12.6% con nivel medio y 8.8% con nivel alto. Fi-

nalmente, de los 43 trabajadores que muestran un nivel bajo de trabajo remoto: 

8.4% está asociado con nivel bajo de satisfacción laboral; 5.9% con un nivel medio 

y 3.8% con un nivel alto de satisfacción laboral. 

Objetivo Específico 1: 

Conocer la relación del proceso y la satisfacción laboral en trabajadores en una 

Municipalidad de Puno 
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Tabla 4 

Asociación entre el nivel de proceso de trabajo y el nivel de satisfacción laboral 

Tabla de contingencia nivel de proceso de trabajo * nivel satisfacción laboral 

Nivel satisfacción laboral 
Total 

Bajo Medio Alto 

Nivel de 

proceso de 

trabajo 

Bajo 
recuento 89 66 46 201 

% del total 37,4% 27,7% 19,3% 84,5% 

Medio 
recuento 8 8 6 22 

% del total 3,4% 3,4% 2,5% 9,2% 

Alto 
recuento 4 9 2 15 

% del total 1,7% 3,8% 0,8% 6,3% 

Total 
recuento 101 83 54 238 

% del total 42,4% 34,9% 22,7% 100,0% 

Figura 3 

Asociación entre el nivel de proceso de trabajo y el nivel de satisfacción laboral 

Interpretación: 

De la información que se observa en la tabla 4, se deduce que, de 238 par-

ticipantes el 42.4% evidencian un nivel bajo de satisfacción laboral; 34.9% un nivel 

medio 22.7% un nivel alto. Por otra parte, de los 15 participantes que muestran un 

alto nivel de proceso de trabajo: el 1.7% se asocia con un nivel bajo de satisfacción 

laboral; 3.8% con asociado a un nivel medio y un 0.8% a un nivel alto. Además de 
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los 22 participantes que presentan un nivel medio de proceso de trabajo bajo 3.4% 

asociado a un nivel bajo de satisfacción laboral, 3.4% nivel medio y 2.5% nivel alto. 

Finalmente 201 participantes presentan un nivel bajo de proceso de trabajo de 

37.4%, medio de 27.7% y alto de 19.3% 

Objetivo Específico 2:

Conocer la relación de las condiciones y la satisfacción laboral en trabajadores en 

una Municipalidad de Puno. 

Tabla 5 

Asociación entre el nivel de condición de trabajo y el nivel de satisfacción laboral 

Tabla de contingencia nivel condición de trabajo en casa * nivel satisfacción laboral 

Nivel satisfacción laboral 
Total 

Bajo Medio Alto 

Nivel 

condición 

de trabajo 

en casa 

Bajo 
recuento 77 67 42 186 

% del total 32,4% 28,2% 17,6% 78,2% 

Medio 
recuento 20 14 12 46 

% del total 8,4% 5,9% 5,0% 19,3% 

Alto 
recuento 4 2 0 6 

% del total 1,7% 0,8% 0,0% 2,5% 

Total 
recuento 101 83 54 238 

% del total 42,4% 34,9% 22,7% 100,0% 

Figura 4 

Asociación entre el nivel de condición de trabajo y el nivel de satisfacción laboral 
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Interpretación: 

De la información que se observa en la tabla 5, se deduce que, de 238 par-

ticipantes el 42.4% evidencian un nivel bajo de satisfacción laboral; 34.9% un nivel 

medio 22.7% un nivel alto. Por otra parte, de los 6 participantes que muestran un 

alto nivel de condición de trabajo en casa: el 1.7% se asocia con un nivel bajo de 

satisfacción laboral; 0.8% con asociado a un nivel medio y un 0% a un nivel alto. 

Además de los 46 participantes evidencian un nivel medio de condición de trabajo 

en casa 8.4% se asocia con un nivel bajo de satisfacción laboral; 5.9% con nivel 

medio y 5% con nivel alto. Y los 186 participantes evidencian un nivel de condición 

de trabajo en casa alto 32.4% se asocia con un nivel bajo de satisfacción laboral; 

28.2% de nivel medio y 17.6% de nivel alto. 

Objetivo Específico 3:

Determinar la relación de las en las características y la satisfacción laboral 

Tabla 6 

Asociación entre el nivel de características de trabajo remoto y el nivel de 

satisfacción laboral 

Tabla de contingencia nivel características de trabajo remoto * nivel satisfacción laboral 

Nivel satisfacción laboral 
Total 

Bajo Medio Alto 

Nivel 
característica
s de trabajo 

remoto 

Bajo 

recuento 75 61 39 175 

% del total 31,5% 25,6% 16,4% 73,5% 

Medio 

recuento 15 10 3 28 

% del total 6,3% 4,2% 1,3% 11,8% 

Alto 

recuento 11 12 12 35 

% del total 4,6% 5,0% 5,0% 14,7% 

Total 

recuento 101 83 54 238 

% del total 42,4% 34,9% 22,7% 100,0% 
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Figura 5 

Asociación entre el nivel de características de trabajo remoto y el nivel de 

satisfacción laboral 

Interpretación: 

De la información que se observa en la tabla 6, se deduce que, de 238 par-

ticipantes el 42.4% evidencian un nivel bajo de satisfacción laboral; 34.9% un nivel 

medio 22.7% un nivel alto. Por otra parte, de los 35 participantes que muestran un 

alto nivel de características de trabajo remoto en casa: el 4.6% se asocia con un 

nivel bajo de satisfacción; 5% con asociado a un nivel medio y un 5% a un nivel 

alto. Además de los 28 participantes evidencian un nivel medio características de 

trabajo remoto en casa 6.3% se asocia con un nivel bajo de satisfacción laboral; 

4.2% con nivel medio y 1.3% con nivel alto. Y los 175 participantes evidencian un 

nivel de características de trabajo remoto en casa alto 31.5% se asocia con un nivel 

bajo de satisfacción laboral; 25.6% de nivel medio y 16.4% de nivel alto. 
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Objetivo Específico 4:

Determinar la relación entre la forma de supervisión y la satisfacción laboral. 

Tabla 7 

Asociación entre el nivel de supervisión remota y el nivel de satisfacción 

laboral 

Tabla de contingencia nivel supervisión remota * nivel satisfacción laboral 

Nivel satisfacción laboral 
Total 

Bajo Medio Alto 

Nivel 

supervisión 

remota 

Bajo 
recuento 16 10 10 36 

% del total 6,7% 4,2% 4,2% 15,1% 

Medio 
recuento 78 64 36 178 

% del total 32,8% 26,9% 15,1% 74,8% 

Alto 
recuento 7 9 8 24 

% del total 2,9% 3,8% 3,4% 10,1% 

Total 
recuento 101 83 54 238 

% del total 42,4% 34,9% 22,7% 100,0% 

Figura 6 

Asociación entre el nivel de supervisión remota y el nivel de satisfacción laboral 
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Interpretación: 

De la información que se observa en la tabla 7, se deduce que, de 238 par-

ticipantes el 42.4% evidencian un nivel bajo de satisfacción laboral; 34.9% un nivel 

medio 22.7% un nivel alto. Por otra parte, de los 24 participantes que muestran un 

alto nivel de supervisión remota: el 2.9% se asocia con un nivel bajo de satisfacción; 

3.8% con asociado a un nivel medio y un 3.4% a un nivel alto. Además de los 178 

participantes evidencian un nivel medio características de supervisión remota 

32.8% se asocia con un nivel bajo de satisfacción laboral; 26.9% con nivel medio y 

15.1% con nivel alto. Y los 36 participantes evidencian un nivel de características 

de supervisión remota alto 6.7% se asocia con un nivel bajo de satisfacción laboral; 

4.2% de nivel medio y 4.2% de nivel alto. 

4.2 Contrastación de las hipótesis 

4.2.1 Contrastación de la hipótesis general 

Tabla 8 

Prueba de Normalidad Hg 

Pruebas de normalidad 

Kolmogorov-smirnova Shapiro-wilk 

estadístico gl sig. estadístico gl sig. 

     Trabajo remoto ,069 238 ,080* ,977 238 ,037 

Satisfacción laboral ,119 238 ,614 ,958 238 ,652 

*. este es un límite inferior de la significación verdadera. 

a. corrección de la significación de lilliefors

Tras observar los datos en la tabla 8, dado que gl > 50, entonces se tendrá que 

tomar la prueba de Kormogorow Smirnow, así mismo se observa que, las variables 

siguen una distribución normal ya que el p-valor es >0.05 lo que indica que la dis-

tribución de la muestra es normal, por lo tanto, se empleará el estadístico paramé-

trico, en tal sentido se debe aplicar la prueba de Pearson para medir la correlación 

de variables.   
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Planteamiento de la hipótesis general 

H0. Existe relación directa y significativa entre la satisfacción laboral y condiciones 

del trabajo remoto en un contexto de emergencia sanitaria nacional en una Munici-

palidad de Puno. 

H1. No existe relación directa y significativa entre la satisfacción laboral y condicio-

nes del trabajo remoto en un contexto de emergencia sanitaria nacional en una 

Municipalidad de Puno. 

Tabla 9 

Correlación de Hipótesis General 

Interpretación: 

El valor estadístico r de Pearson es de -0.038, además es correlación nega-

tiva baja, por lo que se puede afirmar que la relación es inversamente proporcional, 

es decir a mayor trabajo remoto existe menos nivel de satisfacción laboral, por lo 

que se puede afirmar con 95% de confianza, que el ámbito de estudio hay una 

correlación negativa baja entre la variable trabajo remoto y la satisfacción laboral, 

por que el valor del sig. (bilateral es de 0.684, que se encuentra por encima de 0.05, 

y no es estadísticamente significativa, por lo que se rechaza la H0  

. 

Correlaciones 

Nivel de tra-

bajo remoto 

Nivel satis-

facción del 

usuario 

Nivel de trabajo remoto 

Correlación de pearson 1 -,038 

sig. (bilateral) ,684 

n 238 238 

Nivel satisfacción laboral 

Correlación de pearson -,038 1 

sig. (bilateral) ,684 

n 238 238 
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4.3.2 Contrastación de las hipótesis específicas 

Hipótesis Específica 1: 

Tabla 10 

Prueba de Normalidad He1 

Pruebas de normalidad 

Kolmogorov-smirnova Shapiro-wilk 

Estadís-

tico 
gl sig. 

Estadís-

tico 
gl sig. 

Satisfacción laboral  ,116 238 ,000 ,958 238 ,001 

Nivel de proceso de tra-

bajo 
,499 238 ,000 ,447 238 ,000 

a. corrección de la significación de lilliefors

La Sig >0.05 lo que indica que la distribución de la muestra es normal, por lo tanto, 

se empleara el estadístico T Student.  

Hipótesis específica 1: 

H0. Existe relación significativa del proceso y la satisfacción laboral en trabajadores 

en una Municipalidad de Puno 

H1. No Existe relación significativa del proceso y la satisfacción laboral en trabaja-

dores en una Municipalidad de Puno 

Tabla 11 

Correlación de Hipótesis Específica 1 

Correlaciones 

Nivel satisfac-

ción del usuario 

Nivel de pro-

ceso de tra-

bajo 

Nivel satisfacción laboral 

Correlación de pearson 1 ,066 

sig. (bilateral) ,617 

n 238 238 

Nivel de proceso de tra-

bajo 

Correlación de pearson ,066 1 

sig. (bilateral) ,617 

n 238 238 
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Interpretación: 

Para nuestra hipótesis especifica, el valor estadístico r de Pearson es de 

0,066 con una relación directa muy débil, entre el proceso y la satisfacción laboral, 

con un nivel de significancia sig. (bilateral es de 0.617, que se encuentra por encima 

de 0.05, y no es estadísticamente significativa,  

Hipótesis Específica 2:

Tabla 12 

Prueba de normalidad He2 

pruebas de normalidad 

Kolmogorov-smirnova Shapiro-wilk 

Estadís-

tico 
gl sig. 

Estadís-

tico 
gl sig. 

Nivel satisfacción laboral ,271 238 ,000 ,784 238 ,000 

Nivel condición de trabajo 

en casa 
,474 238 ,000 ,532 238 ,000 

a. corrección de la significación de lilliefors

La Sig >0.05 lo que indica que la distribución de la muestra es normal, por lo tanto, 

se empleara el estadístico T Student. 

H0. Existe relación significativa de las condiciones y la satisfacción laboral en traba-

jadores en una Municipalidad de Puno. 

H1. No existe relación significativa de las condiciones y la satisfacción laboral en 

trabajadores en una Municipalidad de Puno. 
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Tabla 13 

Correlación de Hipótesis Específica 

2 Correlaciones 

Nivel satis-

faccion del 

trabajador 

Nivel condi-

cion de tra-

bajo en casa 

Nivel satisfaccion del tra-

bajador 

Correlación de pearson 1 -,049 

sig. (bilateral) ,598 

n 238 238 

Nivel condicion de trabajo 

en casa 

Correlación de pearson -,049 1 

sig. (bilateral) ,598 

n 238 238 

Interpretación: 

Para nuestra hipótesis especifica 2 es inversamente relacional con una correlación 

negativa baja por lo que se debe interpretar que la relación es inversamente pro-

porcional es decir que mayor nivel de condiciones no adecuadas para trabajar me-

nor es la satisfacción en el trabajador. 

Hipótesis Específica 3: 

Tabla 14 

Prueba de normalidad He3 

Pruebas de normalidad 

Kolmogorov-smirnova Shapiro-wilk 

Estadís-

tico 
gl sig. estadístico gl sig. 

Nivel satisfacción laboral ,271 238 ,000 ,784 238 ,000 

Nivel condición de trabajo 

en casa 
,474 238 ,000 ,532 238 ,000 

a. corrección de la significación de lilliefors

La Sig >0.05 lo que indica que la distribución de la muestra es normal, por lo tanto, 

se empleara el estadístico T Student.  
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H0. Existe relación significativa de las características y la satisfacción laboral en una 

Municipalidad de Puno 

H1. No existe relación significativa de las características y la satisfacción laboral en 

una Municipalidad de Puno 

Tabla 15 

Correlación de Hipótesis Específica 3

Interpretación: 

Para nuestra hipótesis especifica 3 por tener un valor mayo al 0.05 podemos acep-

tar que existe relación significativa de las características y la satisfacción laboral en 

una Municipalidad de Puno. 

Hipótesis Específica 4:

Tabla 16 

Prueba de normalidad He4 

Pruebas de normalidad 

Kolmogorov-smirnova Shapiro-wilk 

estadístico gl sig. estadístico gl sig. 

Nivel satisfaccion laboral ,268 238 ,000 ,786 238 ,000 

Nivel supervision remota ,391 238 ,000 ,669 238 ,000 

a. corrección de la significación de lilliefors

La Sig >0.05 lo que indica que la distribución de la muestra es normal, por lo tanto, 

se empleara el estadístico T Student.  

Correlaciones 

Nivel satisfaccion 

del usuario 

Nivel caracteristicas 

de trabajo remoto 

Nivel satisfaccion laboral 

Correlación de pearson 1 ,130 

sig. (bilateral) ,156 

n 238 238 

Nivel caracteristicas de 

trabajo remoto 

Correlación de pearson ,130 1 

sig. (bilateral) ,156 

n 238 238 
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H0. Existe relación significativa entre la forma de supervisión y la satisfacción labo-

ral. 

H1. No existe relación significativa entre la forma de supervisión y la satisfacción 

laboral. 

Tabla 17 

Correlación de Hipótesis Específica 2.

Interpretación: 

Para nuestra hipótesis especifica 4 es inversamente relacional con una correlación 

negativa baja por lo que se debe interpretar que la relación es inversamente pro-

porcional es decir que mayor nivel de supervisión remota menor es la satisfacción 

en el trabajador. 

correlaciones 

Nivel satis-

faccion del 

usuario 

Nivel supervi-

sion remota 

Nivel satisfacción laboral 

Correlación de pearson 1 -,109 

sig. (bilateral) ,239 

n 238 238 

Nivel supervision remota 

Correlación de pearson -,109 1 

sig. (bilateral) ,239 

n 238 238 
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V. DISCUSIÓN

Los resultados del estudio fueron para nuestra hipótesis general cuenta con 

una correlación negativa baja por lo que se debe interpretar que la relación es in-

versamente proporcional es decir que menor trabajo remoto existe más nivel de 

satisfacción del usuario por lo que debemos rechazar la H0, los que fueron seme-

jantes a los resultados de los estudios de Arbaiza (2018), Boada (2018) quienes 

encontraron correlaciones entre estas variables principales de nuestra investiga-

ción, respectivamente. Los resultados del presente estudio fueron semejantes a los 

estudios descritos porque lo niveles que sometimos a estudio como la supervisión 

remota, condiciones de trabajo en casa y el nivel de trabajo remoto. Sin embargo, 

los resultados del estudio fueron diferentes a los resultados de los estudios de Ca-

dillo (2020), Camacho (2020) quienes encontraron relación directa, respectiva-

mente. Los resultados del presente estudio fueron diferentes a los estudios descri-

tos porque fueron realizados en contextos normales sin intervención de una pande-

mia o un cambio radical en la forma de trabajo, sin tomar en cuenta la nueva nor-

malidad. 

Los resultados que se obtuvieron al analizar la dimensión de condiciones de 

trabajo permitieron lograr un porcentaje alto en la satisfacción de los trabajadores 

que en su casa han tratado de organizarse lo más confortable para poder realizar 

su labor diaria que a pesar las circunstancias de las demás responsabilidades del 

logar es que con mejores condiciones se siente mejor y su resultado en su labor se 

refleja, como en la investigación de Cabanillas (2018) quien en una de sus conclu-

siones llegó a coincidir en que tener condiciones de trabajo favorables para los tra-

bajadores logra una satisfacción en ellos mejoran el rendimiento en lo que hacen. 

De otro lado, Chiavenato (2017), menciona en su artículo sobre la satisfacción la-

boral que los trabajadores en un 80% aumentan su rendimiento al encontrarse en 

un ambiente adecuado o condiciones que le permiten desarrollarse de forma co-

rrecta. 

En la dimensión de proceso de trabajo los resultados fueron que los trabaja-

dores tienen un 37.5% bajo en su satisfacción laboral por lo que trabajar fuera de 

su centro de labores los procesos no son los mismo el tiempo que se dedican para 

la labor en especial cambia y no tienen claro muchas veces los procesos para esta 
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nueva normalidad y por ende bajan el rendimiento de sus labores, y en este sentido 

Dominguez (2018) concluyó de que si los trabajadores no tiene claros sus procesos 

de trabajo y son cambiado de manera abrupta por algún motivo disminuyen sus 

rendimientos en un 20% según su investigación realizada en un empresa financiera 

donde los procesos son vitales para una buena realización del trabajo. 

Para la dimensión de trabajo remoto sus resultados fueron que los trabaja-

dores tuvieron 33.3% de nivel bajo de satisfacción laboral, en este aspecto en ge-

neral los trabajadores se vieron frente a una situación diferente y compleja para 

todos la cual se tuvo a adaptar de manera casi inmediata para continuar con el 

trabajo en la Municipalidad de Puno entonces ya que la gran mayoría de los traba-

jadores fueron mandados a dicha modalidad es que al verse en ello la satisfacción 

laboral fue decayendo terminando en un problema en su desempeño, así como 

señalaron en el Gobierno Regional de Puno (2020) en su acta de aprobación de un 

plan para la prevención y control de la COVID 19 para los trabajadores donde se-

ñalaron que para mantener la salud y evitar contagios se sugiere a las Gerencias a 

mandar a los trabajadores en la modalidad remoto y que se haga una evaluación 

de la misma para mantener o no a ese trabajador en dicha modalidad, pero debe-

mos señalar de que solo están tomando en cuenta la salud física del trabajador mas 

no es como se encuentra en su satisfacción laboral que hace desde casa.  

En la dimensión de supervisión remota los trabajadores tuvieron 33.6% de 

nivel medio de satisfacción laboral, es complicado para los jefes o supervisores en 

las diferentes áreas de la Municipalidad de Puno quienes tuvieron que buscar tam-

bién formas de poder supervisar a los trabajadores en un contexto donde no podían 

ver físicamente el accionar de sus trabajadores ni poder ayudarles a resolver de 

manera inmediata reduciendo el posible error de ellos y esto en similitud con lo 

dicho por Halpern (2020) en su manual para realizar el trabajo remoto, donde tam-

bién indica que igual que nuestro resultados que una supervisión remota adecuada 

trae un mejor desempeño en la labor de los trabajadores de cualquier institución y 

más aun en aquellas que son sensibles a cometer errores con un 25% más de 

eficiencia cuando la supervisión es adecuada. 
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Estos resultados obtenidos en el trabajo de investigación en la hipótesis 

general de investigación existen relación directa y significativa entre la satisfacción 

laboral y condiciones del trabajo remoto en un contexto de emergencia sanitaria 

nacional en una Municipalidad de Puno, al igual que Lara (2018) logró llego a la 

misma respuesta en su hipótesis, pero con la diferencia de que en la evaluación de 

gestión del talento humano de la empresa Agrotime S. A. se revisó el desempeño 

laboral en condiciones normales, es decir sin la existencia de la pandemia o algún 

tipo factor externo importante que haya obligado a los trabajadores a tener esta 

cambio tan radical, pero si realizan trabajo remoto para aquellos trabajadores que 

algún motivo generalmente de salud no pueden asistir al centro laboral. 

Para las hipótesis especificas significativas también podemos mencionar 

que existe relación significativa del proceso y la satisfacción laboral en trabajadores 

al igual que lo encontrado por Lopez (2018) quien ratificó que cuando se estipula, 

se capacita de manera correcta sobre los procesos de la labor que va realizar el 

trabajador genera una satisfacción mayor, así como también en otra hipótesis que 

planteamos  que existe relación significativa de las condiciones y la satisfacción 

laboral en trabajadores teniendo coincidencia con la investigación realizada por 

Matabanchoy et al.(2019) mencionando que las condiciones en cualquier centro de 

trabajo es sumamente importante siendo casi un 60% de factor para que los 

trabajadores mejoren su satisfacción laboral y por ende verse reflejado en su 

desempeño. Así mismo señalamos de que no existe relación significativa de las 

características y la satisfacción laboral así fue en la investigación hecha por Mesa 

et al. (2016) quienes coincidieron de que las características de la forma en que se 

realiza un trabajo distintas al tradicional generan un nivel de la satisfacción laboral 

menor. 
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VI. CONCLUSIONES

Primero: Se ha determinado la contrastación de la prueba de correlación de 

Pearson, en donde se pudo encontrar que, el valor estadístico r de 

Pearson es de 0,066 con una relación directa muy débil, entre el proceso 

y la satisfacción laboral, con un nivel de significancia sig. (bilateral es de 

0.617, que se encuentra por encima de 0.05, y no es estadísticamente 

significativa, 

Segundo: Con la contrastación de la prueba de correlación de Pearson, se ha 

encontrado que, el valor estadístico r de Pearson es de -0.49, con una 

correlación negativa media, por lo que se puede afirmar que la relación es 

inversamente proporcional, es decir a mayor nivel de condiciones no 

adecuadas para trabajar, menor es la satisfacción laboral, así mismo con 

un nivel de significancia sig. (bilateral es de 0.617, que se encuentra por 

encima de 0.05, y no es estadísticamente significativa. 

Tercero: Con la correlación de Pearson, se ha encontrado que, el valor estadístico 

r de Pearson es de 0.130, con una relación directa muy débil, entre la 

relación de las características y la satisfacción laboral, con un nivel de 

significancia sig. (bilateral es de 0.156, que se encuentra por encima de 

0.05, y no es estadísticamente significativa, 

Cuarto:  Se logró determinar la correlación de Pearson, en donde se pudo 

encontrar que, el valor estadístico r de Pearson es de -0.109, con una 

correlación negativa débil, por lo que se puede afirmar que la relación es 

inversamente proporcional, es decir a mayor supervisión remota, menor 

es la satisfacción laboral en el trabajador, con un nivel de significancia sig. 

(bilateral es de 0.239, que se encuentra por encima de 0.05, y no es 

estadísticamente significativa. 
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VII. RECOMENDACIONES

Las recomendaciones para futuras investigaciones son las siguientes: 

Primero: Se recomienda a la Municipalidad de Puno, pueda capacitar personal con 

habilidades y destrezas esperadas para poder agilizar el trabajo remoto, 

con el fin de que los procesos sean mas rápidos que se tienen en la 

actualidad, donde la carga de trabajo es mayor acumulada de toda la 

pandemia donde se hizo lo mínimo y necesario para que siga funcionando 

y atendiendo a los ciudadanos por lo que las metas de trabajo se hacen 

más complicadas de cumplir. 

Segundo: A los trabajadores municipales coordinar con sus superiores para 

agilizar los trabajos pendientes y buscar alternativas a los que continúan 

haciendo trabajo remoto en la comunicación, correos electrónicos, uso de 

firmas electrónicas que mejorará la relación usuarios y la Municipalidad 

de Puno, es de necesario contar con una plataforma virtual que permite 

atender a las personas con casos pendientes o en proceso de manera 

ágil. 

Tercero: Para las autoridades de la municipalidad de Puno tienen que capacitar y 

orientar a los ciudadanos para que tengan diferentes alternativas de 

comunicación como correos electrónicos, uso de firma digital y la mejora 

de coordinación entre la entidad pública y los usuarios. Es de necesario 

que se mejore la plataforma virtual sobre todo para los trabajadores 

puedan ser más eficientes en su labor estando, trabajando desde casa. 
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ANEXOS 



Matriz de operacionalización de variables: Trabajo Remoto 

Variable Definición 

Conceptual 

Definición 

Operacional 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala Rango 

 V
a

ri
a

b
le

 1
: 

T
R

A
B

A
J

O
 R

E
M

O
T

O
 

Señala que la 

satisfacción laboral 

es el resultado de 

ciertas condiciones 

y situaciones 

sucedidas en el 

centro laboral que 

hace que los 

trabajadores 

realicen su labor de 

manera eficiente 

Varga L. e.t. (2020), 

La satisfacción 

es una 

herramienta 

también de 

gestión que 

permite a los 

empleadores a 

que al 

conseguir esta 

sensación en 

sus 

trabajadores 

mejorar la 

productividad 

deseada 

Jurado T. e.t. 

(2020), 

Condiciones de 

trabajo en casa 

Ambiente familiar 

1 - 2 

Likert 

(1) Muy Insa-
tisfecho

(2) Insatisfe-
cho

(3) Ni insatis-
fecho ni
satisfe-
cho

(4) Satisfe-
cho

(5) Muy Satis-
fecho

Bajo 

[ 1-17] 

Medio 

[18-34] 

Alto 

 [35-51] 

Estrés 3 - 4 - 5 

Características 

de trabajo 

remoto 

Horario de trabajo 

6 - 7 

Salud laboral 8 

Salario 9 

Supervisión 

remota 

Comunicación con 

el jefe 

 10 – 11 – 12 -13 - 14 



Matriz de operacionalización de variables: Satisfacción Laboral 

Variable Definición 

Conceptual 

Definición 

Operacional 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala Rango 

V
a

ri
a

b
le

 2
: 

  
S

A
T

IS
F

A
C

C
IO

N
 L

A
B

O
R

A
L

 

Señala que la 

satisfacción laboral 

es el resultado de 

ciertas condiciones 

y situaciones 

sucedidas en el 

centro laboral que 

hace que los 

trabajadores 

realicen su labor de 

manera eficiente 

Varga L. e.t. 

(2020). 

La satisfacción 

es una 

herramienta 

también de 

gestión que 

permite a los 

empleadores a 

que al 

conseguir esta 

sensación en 

sus 

trabajadores 

mejorar la 

productividad 

deseada 

Jurado T. e.t. 

(2020), 

Proceso de 

trabajo 

Condiciones del 

contrato de trabajo 

15 – 16 – 17 

Likert 

(6) Muy Insatis-
fecho

(7) Insatisfecho

(8) Ni insatisfe-
cho ni satis-
fecho

(9) Satisfecho

Muy Satisfecho 

Bajo 

[ 1-17] 

Medio 

[18-34] 

Alto 

 [35-51] 

Capacitaciones 18 – 19 – 20 

Logros Éxito en el trabajo 21 – 22 -23 – 24- 25 

Decisiones Capacidad de 

decisión  

26 - 27 



MATRIZ DE CONSISTENCIA 

Problema General Objetivo General Hipótesis General 

Variables e Indicadores 

Variable 1:   Trabajo Remoto 

¿ Cuál es la relación del 
trabajo remoto y la 
satisfacción laboral en 
trabajadores en una 
Municipalidad de Puno? 

Conocer la relación del 
trabajo remoto y la 
satisfacción laboral en 
trabajadores en una 
Municipalidad de Puno. 

Existe relación directa y 
significativa entre la satisfacción 
laboral y condiciones del trabajo 
remoto en un contexto de 
emergencia sanitaria nacional en 
una Municipalidad de Puno. 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de 
Medición 

Condiciones de 
trabajo en casa 

o Ambiente fa-
miliar

o Estrés

1 1= Muy 
Insatisfecho 

2=Insatisfecho 

3= Ni 
insatisfecho ni 
satisfecho 

4= Satisfecho 

5= Muy 
satisfecho 

2 

Problemas Específicos Objetivos Específicos Hipótesis Específicos 

Características 
de trabajo 

remoto 

o Horario de

trabajo

o Salud laboral

o Salario

3 
1= Muy 
Insatisfecho 

2=Insatisfecho 

3= Ni 
insatisfecho ni 
satisfecho 

4= Satisfecho 

5= Muy 
satisfecho 

1) ¿ Cuál es la relación del

proceso y la satisfac-

ción laboral en trabaja-

dores en una Municipa-

lidad de Puno?

2) ¿ Cuál es la relación de

las condiciones y la sa-

1) Conocer la relación
del proceso y la satis-
facción laboral en tra-
bajadores en una Mu-
nicipalidad de Puno

2) Conocer la relación
de las condiciones y
la satisfacción laboral
en trabajadores en
una Municipalidad de
Puno.

1) Existe relación significativa

del proceso y la satisfacción

laboral en trabajadores en una

Municipalidad de Puno.

2) Existe relación significativa de

las condiciones y la satisfac-

ción laboral en trabajadores

en una Municipalidad de

Puno.

3) Existe relación significativa de

4 

5 

6-7-8



tisfacción laboral en tra-

bajadores en una Muni-

cipalidad de Puno?,  

3) ¿ Cuál es la relación de

las características y la

satisfacción laboral?

4) ¿ Cómo es la relación

entre la forma de super-

visión y la satisfacción

laboral?

3) Determinar la relación
de las en las caracte-
rísticas y la satisfac-
ción laboral

4) Determinar la relación
entre la forma de su-
pervisión y la satisfac-
ción laboral.

las características y la satis-

facción laboral en una Munici-

palidad de Puno  

4) Existe relación significativa

entre la forma de supervisión

y la satisfacción laboral.

9 

10 

Supervisión 
remota 

Comunicación 

con el jefe 

11 1= Muy 
Insatisfecho 

2=Insatisfecho 

3= Ni 
insatisfecho ni 
satisfecho 

4= Satisfecho 

5= Muy 
satisfecho 

12 

13-14

15 

Variable 2: SATISFACCION LABORAL 

Proceso de 
trabajo 

✓ Condicio-

nes del con-

trato de tra-

bajo

✓ Capacita-

ciones

1 
1= Muy 
Insatisfecho 

2=Insatisfecho 

3= Ni 
insatisfecho ni 
satisfecho 

4= Satisfecho 

5= Muy 
satisfecho 

2-3-4

5-6

7 

8 

9 



Logros 

✓ Éxito en el

trabajo

Capacidad de 

decisión 

10 

1= Muy 
Insatisfecho 

2=Insatisfecho 

3= Ni 
insatisfecho ni 
satisfecho 

4= Satisfecho 

5= Muy 
satisfecho 

11 

12-13

14 

Decisiones 15 

16 

17 



Cálculo de la muestra 

N = 623 tamaño poblacional 

  valor de la distribución normal estándar al 95% de confiabilidad 

p = 0.05 probabilidad de éxito 

q = 0.05 probabilidad de fracaso 

𝐸 = 0.05 

N =

Z =

Z² =

623 Población

1.96 Valor de Z en la tabla

3.8416
p  = 0.5 % de éxito

q  = 0.5

d  = 0.05 error de muestreo

d² = 0.0025

NZ²pq = 598.3292

Nd² = 1.5575

Z²pq = 0.9604

Nd²+ Z²pq = 2.5179

n = 238

Z =  Valor tabla del NC (95% = 1.96,  99% = 2.57); 



Validez de instrumentos 

Especialista Instrumento Validación 

Dra. Yolanda Josefina Huayta Franco 

Licenciamiento Aplicable 

Habilidades 

blandas 

Aplicable 

Inserción laboral Aplicable 

Dr. Johnny Felix FARFAN PIMENTEL. Licenciamiento Aplicable 

Habilidades 

blandas 

Aplicable 

Inserción laboral Aplicable 

Dr. JUAN MENDEZ VERGARAY. Licenciamiento Aplicable 

Habilidades 

blandas 

Aplicable 

Inserción laboral Aplicable 

Estadístico de Fiabilidad Variable 1. 

Estadístico de Fiabilidad Variable 2. 

El Coeficiente de alfa de Cronbach, aplicado a los ítems del instrumento, se calculó a través 

de software SPSS y su resultado es de 0.974 para la primera variable que es trabajo remoto 

y 0.956 para el segundo variable que es satisfacción laboral, según la interpretación de 

OVIEDO & CAMPO (2005) tiene una confiabilidad aceptable, porque se encuentra en el 

rango es mayor a 0.90, por lo tanto, se concluye que, la consistencia interna del instrumento 

utilizado es aceptable y procede su aplicación. 

Estadísticos de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de elementos 

,956 27 

Estadísticos de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de elementos 

,974 27 







 
 







 
 

 



Matriz de operacionalización de variables 

Instrumento de Investigación 

Cuestionario de trabajo remoto y condiciones de trabajo en trabajadores de una 

municipalidad de Puno. 

Les agradezco el apoyo para responder a las siguientes encuestas que permitirá 

recoger sus percepciones a este tema. Este cuestionario es anónimo y datos 

recopilados son netamente académicos y de trato confidencial. Marque con una X 

solo una alternativa. 

1. Sexo

a. Femenino

b. Masculino

2. Estado civil actual

a. Conviviente

b. Soltero

c. Casado

d. Separado o divorciado

e. Viudo

3. ¿Qué modalidad de teletrabajo realiza?

a. Modalidad Total

b. Modalidad Parcial (Trabajo presencial y teletrabajo).



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL 

TRABAJO REMOTO 

Nº DIMENSIONES / ítems Pertinenc

ia1

Relevanci

a2 

Claridad3 Suger

encia

s 

DIMENSIÓN 1: Condiciones de trabajo en casa Si No Si No Si No 

1 ¿Discute con su familia por causa del teletrabajo? 

2 ¿Discute con su familia por causa del trabajo? 

3 ¿Siente que hay mayor estrés trabajando desde casa? 

4 ¿Siente mayor estrés trabajando a causa del teletrabajo? 

5 ¿Puede teletrabajar con tranquilidad? 

DIMENSIÓN 2: Características de trabajo remoto Si No Si No Si No 

6 ¿Cómo se siente frente al horario de su jornada laboral en mo-
dalidad de teletrabajo? 

7 ¿Tiene flexibilidad en su horario de trabajo? 

8 ¿Siente calidad en su salud desde que trabaja en casa? 

9 ¿El salario percibido es justo de acuerdo con las labores que 
realiza? 

DIMENSIÓN 3: Supervisión Remota Si No Si No Si No 

10 ¿Cómo se siente frente a la forma en que su jefe evalúa su 
desempeño laboral? 

11 ¿Como se siente frente a la frecuencia con la que se contacta 
con su jefe? 

12 ¿Cómo se siente frente a la retroalimentación que recibe de su 
jefe? 

13 ¿Cómo se siente con la forma en que su jefe reconoce un tra-
bajo? 

14 ¿Cómo se siente con la forma que su jefe le apoya? 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL 

SATISFACCION LABORAL

Nº DIMENSIONES / ítems Pertinenc

ia1

Relevanci

a2 

Claridad3 Sugerencias 

DIMENSIÓN 4: Proceso de trabajo Si No Si No Si No 

1 ¿Cómo se siente frente a la flexibilidad laboral que le 
ofrece su trabajo? 

2 ¿Cómo se siente con la calidad de su salud desde que 
teletrabaja? 



3 ¿Cómo se siente con la cobertura del seguro médico que 
le ofrece su empleador? 

4 ¿Cómo se siente frente a la capacitación brindada para 
iniciar actividades en teletrabajo? 

5 ¿Cómo se siente frente a las capacitaciones relaciona-
das con su trabajo? 

6 ¿Cómo se siente frente a las oportunidades de participar 
en promociones de otros proyectos? 

DIMENSIÓN 5: Logros Si No Si No Si No 

7 ¿Cómo se siente con las recompensas por el logro de los 
objetivos? 

8 ¿Cómo se siente frente a la estabilidad laboral que repre-
senta su actual empleo en el contexto de emergencia? 

9 ¿Cómo se siente en cuanto a las posibilidades de inno-
var que le ofrece su trabajo? 

10 ¿Cómo se siente en cuanto a las oportunidades que le 
ofrece su trabajo para hacer lo que le gusta? 

11 ¿Cómo se siente con las aplicaciones informáticas y los 
programas que dispone para cumplir sus funciones? 

DIMENSIÓN 6: Decisiones Si No Si No Si No 

12 ¿Cómo se siente frente a la capacidad para decidir libre-
mente aspectos al trabajo? 

13 ¿Cómo se siente frente a la posibilidad de decidir cuanto 
trabajo hace en el día? 







Consentimiento informado 

Yo, 

con DNI N°  , docente de la IEE Ricardo Bentín 

del distrito del Rímac, del Nivel Inicial    Primaria                    Secundaria 

acepto voluntariamente participar en la investigación titulada:  Gestión del talento y 

compromiso de gestión escolar para la felicidad laboral de los docentes en la IEE 

Ricardo Bentín, Rímac 2020; conducida por la Doctoranda Sofía Lucila Espinoza 

Narcizo, perteneciente a la escuela de posgrado de la Universidad César Vallejo. 

Reconozco que la información que se espera obtener luego de la aplicación de la 

prueba, son estrictamente para uso de la investigación y que no tendrá otro 

propósito fuera de ella. 

Entiendo que los resultados serán entregados a la institución y que como docente 

puedo pedir la información en el momento que lo requiera luego que éste haya 

concluido. 

 Nombre y firma del docente 




