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Resumen

La investigacion tiene como objetivo establecer la relacion entre la adaptacion al
cambio (teoria del desarrollo organizacional) y el trabajo remoto (teoria institucional)
en una empresa exportadora. La metodologia es de tipo aplicada, con enfoque
cuantitativo de nivel descriptivo correlacional y con un disefio no experimental de corte
transversal. La muestra se realizdé a colaboradores activos, mayores de edad y que
pasaron de trabajo presencial a trabajo remoto. La fiabilidad para los instrumentos
adaptacién al cambio alcanzo el ,961 y para el trabajo remoto alcanzé el ,879,
evaluados mediante la prueba de Alpha de Cronbach y juicio de expertos. El
cuestionario se aplicé a 40 personas, mediante un link google drive, realizandose la
medicién mediante estadistica descriptiva e inferencial de las variables y dimensiones.
La estadistica descriptiva arrojo resultados altos al 90% y 82,5%, respecto a la
aceptacion de las variables. La estadistica inferencial mostro una correlacién 49,1%
confirmando la relacion entre las variables de estudio. Como conclusion general
tenemos que, si bien la adaptacion al cambio aplicada en la empresa esta generando
un impacto en la implementacion del trabajo remoto, aun no se percibe la efectividad
de la adaptabilidad que deben demostrar de forma conjunta la organizacién y los
colaboradores.

Palabras clave: teletrabajo, conectividad, covid-19, productividad.
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Abstract

The objective of the research is to establish the relationship between adaptation to
change (organizational development theory) and remote work (institutional theory) in an
export company. The methodology is of the applied type, with a quantitative approach of
a descriptive correlational level and with a non-experimental cross-sectional design. The
sample was made to active collaborators, of legal age and who went from face-to-face
work to remote work. Reliability for the adaptation to change instruments reached .961
and for remote work reached .879, evaluated by Cronbach's Alpha test and expert
judgment. The questionnaire was applied to 40 people, through a google drive link,
performing the measurement through descriptive and inferential statistics of the variables
and dimensions. The descriptive statistics yielded high results at 90% and 82.5%,
regarding the acceptance of the variables. The inferential statistics showed a 49.1%
correlation confirming the relationship between the study variables. As a general
conclusion we have that, although the adaptation to change applied in the company is
generating an impact in the implementation of remote work, the effectiveness of the
adaptability that the organization and the collaborators must jointly demonstrate is not

yet perceived.

Keywords: teleworking, connectivity, covid-19, productivity.
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INTRODUCCION

En la actualidad, Pokoski et al. (2022) nos indica que la adaptaciéon al cambio en
el mundo se puede considerar como un proceso adaptativo en el que un ser vivo de
cualquier tipo, debe adaptarse a varios cambios que ocurren en el medio ambiente.
Esta habilidad debe desarrollarse al estar en constante contacto con su entorno y en
sintonia con el contexto en el que habita. Este proceso adaptativo tuvo que
implementarse de forma célere en la mayoria de colaboradores que tuvieron que
realizar trabajo remoto durante la época de pandemia (covid-19), para mantener la
viabilidad de la organizacion dentro del mercado nacional e internacional. En este
primer capitulo se esta presentando la primera variable denominada adaptacion al
cambio y se determiné la importancia de la segunda variable trabajo remoto y su
relacion directa en la continuidad de las empresas ante cambio en las circunstancias

ambientales.

A nivel internacional, se conoce que las figuras de la adaptacién al cambio y el
trabajo remoto, tuvieron un protagonismo obligado, antes de culminar el afio 2019, la
Organizacion Mundial de la Salud (OMS), recibié informacion acerca de una
enfermedad parecida a la neumonia, de la cual se tenian pocos datos sobre su origen,
en la ciudad de Wuhan, en China (Valencia, 2018). Por lo que inmediatamente,
iniciando el mes de enero del 2020, las personas a cargo de los poderes de este pais
lograron identificar a este virus como una nueva cepa del virus de la familia
coronavirus; lamentablemente este virus y sus consecuencias fulminantes para la
salud, fueron expandiéndose de forma vertiginosa a otros continentes, como Asia,
Europa y América, causando millones de pérdidas humanas, lo que obligo a que tanto
las empresas como sus colaborares demuestren actitudes de adaptabilidad, para las
nuevas modalidades laborales como el teletrabajo o el trabajo remoto. En
consecuencia, Becker et al. (2022) menciona que, los trabajadores que laboraron de
forma remota en plena pandemia pudieron permitir gue muchas de esas empresas o
instituciones puedan sobrevivir ese periodo tan tragico para todos. Por lo tanto, incluso
casi al final de la pandemia, muchas de esas empresas y sus colaboradores se han
familiarizado y acostumbrado (adaptado) al trabajo remoto, siguiendo utilizandolo

hasta la actualidad.

Por estas consideraciones, es menester entender qué circunstancias, estan



relacionadas con la inesperada adaptacion de los colaboradores al trabajo remoto
durante la pandemia. En tal sentido, (Donati, et al. 2021, p.2) nos dice que el trabajo
remoto, principalmente se describe como una modalidad laboral que va consistir en
trabajar fuera del espacio de una oficina o del lugar habitual. Por lo tanto, esto implica
poder trabajar desde diferentes lugares, como trabajar desde el hogar, trabajar en
oficinas externas o trabajar desde la ubicaciéon de donde se encuentren los clientes u
proveedores, lo que es aprovechado al méximo por las empresas. En consecuencia,
podemos entender que hubo un cambio a nivel general, por esta hueva modalidad, que
a corto plazo a beneficiado a la mayoria a las mismas organizaciones que dudaban en

su implementacion y ejecucion.

A nivel nacional, segun (Cortez, 2020) en Peru ante la deteccion de personas y
contagios masivos, aproximadamente en la quincena de marzo del 2020, el presidente
Martin Vizcarra, decreto el estado de emergencia, que incluy6é la suspension de
multiples actividades laborales, incluso las actividades escolares, comerciales, civiles,
el cierre de fronteras y una cuarentena total que empez6 con 15 dias, pero que se
extendio hasta mediados de julio del mismo afo; cabe resaltar que el gobierno
implemento un plan para el retorno progresivo de las actividades de toda indole a nivel
nacional, estableciendo 4 fases que se fueron ejecutando de forma parcial. En ese
sentido, (Madero, et al. 2021) menciona que, muchas empresas, ante las
circunstancias de la pandemia y la implementacién del trabajo remoto, empezaron a
valorar a sus colaboradores, brindando facilidades, flexibilidad y herramientas
logisticas suficientes para que puedan desarrollar sin ningun problema, el trabajo a

distancia, con la finalidad de mejorar su productividad.

A nivel local y empresarial, en el distrito de San Juan de Lurigancho, es de
conocimiento general que Topy Top S.A, es una empresa industrial que exporta sus
productos al extranjero, conforme lo permite el DL 23342 (Ley que fomenta la
exportacion de productos no tradicionales) y necesita en su mayoria trabajadores en
calidad de obreros, por lo que, el estado de emergencia y cuarentena por el covid 19,
ocasiono una paralizacion total de su proceso de produccién, por varios meses,
afectando las ventas las ventas a nivel nacional e internacional y un caos en la gestion
administrativa interna, debido a la enorme cantidad de personal obrero a diferencia del

personal administrativo, por lo que, optaron por implementar nuevas figuras laborales



para que se mantenga la estabilidad administrativo interna de la empresa en el sector
industria y retail, adaptandose de forma célere a las nuevas circunstancias, con la
finalidad de mandar a suspensién perfecta a determinada cantidad de trabajadores
obreros o personal de riesgo y mandar a realizar trabajo remoto al personal
administrativo (empleados), con el fin de lograr la reincorporacion progresiva del
personal obrero, dentro de las fases de retorno progresivo, lo que tuvo como
consecuencia, el poder retener personal, proveedores, clientes nacionales y

extranjeros y ejecutar un plan de reestructuracion del programa de produccion.

Para dar inicio al presente trabajo de investigacion, (Espinoza, 2019, p.24) indica
se debe identificar un problema o dificultad en el cual ain no se haya planteado una
solucién, la cual debe ser formulada con precision para su posterior estudio, con el fin
de realizar una investigacion sistematica hasta brindarle una solucion o dar respuesta
a las dudas surgidas; ademas nos indica que la investigacion cientifica comienza al
plantear el problema y una pregunta, dando mayor relevancia a la pregunta ya que
esta le da mayor relevancia, por lo que, de manera concreta se formula como problema
general ¢ Como se relaciona la adaptacion al cambio y el trabajo remoto en la empresa
Topy Top S.A. - San Juan de Lurigancho, 2020 - 2021? Tema que resulta ser novedoso
e interesante. De la misma forma, se continua con la formulaciéon de los problemas
especificos en los siguientes términos (a) ¢ Cudl es la relacion entre la adaptacion al
cambio y la comunicacion?, (b). ¢ Qué relacion existe entre la adaptacion al cambio y
los medios empleados?, (c) ¢ Coémo se relaciona la adaptacion al cambio y la jornada

laboral?

Por ello, se desarrollé la justificacion del presente articulo mediante la
perspectiva sistematica, sefialando asi que la justificacion tedrica no sefala cuan
importante es nuestro problema, para de esta manera de esta manera poder generar
debate cientifico sobre el conocimiento vigente en el ambito legal y practico, que segun
(Bernal, 2016, p. 55) seria comparar una teoria, hacer una teoria del conocimiento o
comparar el conocimiento existente. Por lo cual, la busqueda de informacion se centro
en revistas indexadas, articulos cientificos y libros de investigacion para tener
resultados con informacion certera y de calidad. En cuanto a la justificacion
metodoldgica, mediante su aplicacion se puede hallar la solucion a los problemas

encontrados en el presente trabajo de investigacion (Arias y Covinos, 2021, p. 63),



debido a que, el estudio tendra la verificacion de su validez (mediante un juicio de
expertos) y credibilidad de las herramientas (en este caso la confianza en el
cuestionario), que se usaran para medir las ciertas caracteristicas o valores
(variables), y las ideas que la componen (dimensiones e indicadores de estudio), los
mismos que debido a su exhaustiva aplicacion, podran servir a futuras investigaciones
siguiendo los presentes lineamientos y formas, sin perjuicio de los programas que
verifican la originalidad de su contenido. Respecto a la justificacion social, los
resultados del presente trabajo, aportaran a la sociedad, ya que resuelven un problema
social concreto con determinadas propuestas de estrategias para resolverlos
(Reynosa, 2017, p.33).

Dentro del proceso de investigacion, segun (Hernandez, et al. 2018) la finalidad de
formular los objetivos, es conocer que funcion va cumplir dentro del disefio de estudio,
lo que vendria hacer el propésito de la investigacion, por lo que, en concordancia se
plantedé como objetivo general establecer la relacion entre la adaptacion al cambio y el
trabajo remoto en la empresa Topy Top S.A. San Juan de Lurigancho, Lima 2020-2021.
Asimismo, se plantearon como objetivos especificos los siguientes (a) determinar la
relacion entre la adaptacion al cambio y la comunicacion, (b) determinar la relacién entre
la adaptacion al cambio y los medios empleados, (c) determinar la relaciéon entre la

adaptacién al cambio y la Jornada laboral.

Respecto a las hipoétesis, segun (Hernandez, et al. 2018) se refiere a una idea
gue podria o no ser verdadera debido a que tiene sus bases en informacion previa,
podria decirse también que son las explicaciones tentativas del fenbmeno de
investigacion. La presente investigacion planteo como hipétesis genera de manera
anticipada con los términos de proposicion existe relacion entre la adaptacion al
cambio y el trabajo remoto en la empresa Topy Top S.A. y como hipétesis especificas
se planed que si (a) existe relacién entre la adaptacion al cambio y la comunicacién,
asi como si (b) existe relacion entre la adaptacion al cambio y los medios empleados

y si (c) existe relacion entre la adaptacion al cambio y la jornada laboral.



Il. MARCO TEORICO

En el presente capitulo se desarrollara las definiciones de las variables
adaptacién al cambio y trabajo remoto, ademas de las dimensiones correspondientes
a cada una, asimismo se desarrolla el modelo tedrico con su respectivo resumen y el
modelo practico de la investigacion y la relacion entre sus variables y las dimensiones.
Asimismo, (Naupas et al. 2013) nos dice que, planteada la realidad problematica, en
la ejecucion del proceso de investigacion, se procede a realizar un analisis de las
investigaciones desarrolladas por diversos autores, en contextos similares y
posteriores, en los cuales, el estudio de sus variables y dimensiones, discusiones,
teorias, resultados y conclusiones tiene un alto grado de similitud con las variables del
presente estudio. En las investigaciones de enfoque cuantitativo, estas fuentes sirven
como antecedentes para establecer parametros para realizar comparaciones con los
resultados de las pruebas estadisticas realizadas. Para ellos el orden sera primero los

antecedentes internacionales y posterior los estudios nacionales.

En cuanto a los estudios internacionales, se pudo consultar algunos estudios
como (James et al., 2022) quien determiné la asociacion de la variable trabajo remoto
y los limites terapéuticos, asi como sus labores mientras trabajan a distancia por
teléfono o videoconferencia. Ademas, el estudio pretendia explorar la experiencia de
los terapeutas con los limites terapéuticos cuando trabajan a distancia y cémo los
gestionan. Se utilizé un disefio explicativo secuencial mixto. Se ejecutaron estadisticas
descriptivas e inferenciales para analizar los datos cuantitativos y el andlisis teméatico
de los datos cualitativos. En total, 161 terapeutas psicolégicos completaron una
encuesta en linea. Entre terapeutas variaron, algunas capacidades percibidas en
relacion con el trabajo remoto y los limites terapéuticos diferian cuando se trabajaba a
distancia en comparacion con la terapia presencial. Los patrones de implicacion laboral
de los terapeutas también diferian en comparacién con los datos existentes para la
terapia presencial, indicados por mayores tasas de implicacion estresante. El estudio
concluyo los aspectos del trabajo remoto y los limites terapéuticos son experimentados
de manera diferente por los terapeutas que trabajan a distancia, lo que se relaciona con
la forma en que experimentan su trabajo, sus implicaciones clinicas para aumentar la
conciencia de los terapeutas sobre los posibles cambios en sus capacidades percibidas
en relacion con la alianza de trabajo y los limites terapéuticos cuando trabajan a

distancia lo que les permite a abordar estos cambios cuando sea necesario.



Asimismo, (Chow et al., 2022) determind los impactos experimentados por el
personal que ha llevado a cabo WFH durante la pandemia COVID-19. Se trat6 de un
analisis observacional transversal que usa una encuesta con un plan de muestreo
intencional para el personal de los apartamentos corporativos y no clinicos. Este
personal llevé a cabo WFH durante la pandemia COVID-19 en 2020. Un total de 143
participantes completaron las respuestas de la encuesta. La mayoria (61%) trabajoé de
manera remota durante cuatro o0 mas meses como resultado de la potente pandemia
mundial del COVID-19. Los participantes valoraron muy positivamente sus
conocimientos sobre las tecnologias, con una puntuacion media de 9 (sobre 10) para
los conocimientos informaticos, los smartphones y las aplicaciones de videoconferencia
o teleconferencia. Los participantes consideraron que la WFH suponia una mejora con
respecto al trabajo normal, en particular en relacion con su capacidad para
concentrarse y ser productivos, siendo un total de 124 participantes (85,7%). El
resultado fue una puntuacion media de 5,45 (D.S. 2,98). EI SPANE relativo a las
condiciones normales de trabajo fue complementado por 127 participantes (88,8%),
con una puntuaciéon media de 2,70 (D.S. 3,69). Esto indica que, aunque los sentimientos
positivos de los competidores predominaban en las dos situaciones, se sentian
sutiimente mas positivos aproximadamente con la WFH. Mas del 90% de los
participantes declararon que volverian a aprovechar la oportunidad de trabajar en la
WEFH si se les ofreciera. Los datos obtenidos de las preguntas abiertas complementaron
el producto de las interrogantes cerradas sobre las ventajas del trabajo a distancia y el

apoyo a su salud y bienestar.

Por otra parte, (Kowalski & Slebarska, 2022) indican que en la actualidad, las
tareas laborales se transfieren masivamente del trabajo presencial al trabajo a
distancia. Los conocimientos existentes sobre el trabajo a distancia se basan
principalmente en la evaluacion de los empleados. Sin embargo, la perspectiva de los
directivos es crucial en las organizaciones que recurren al trabajo a distancia por
primera vez ante circunstancias repentinas, por ejemplo, la pandemia de SARS-CoV-
2. El estudio analizé la eficacia del trabajo a distancia percibida por los directivos (N =
141) en relacion con tres aspectos cruciales: el directivo, el equipo y la cooperacion
externa. Concluye que los beneficios percibidos, las limitaciones y la frecuencia de
trabajo en linea como predictores de la eficacia del trabajo a distancia (mas del 85% de
los participes). Ademas, las posibles diferencias en la percepcién del trabajo a distancia



en relacion con los distintos niveles de gestion (es decir, nivel medio y nivel inferior).

Al respecto, (Figueiredo et al., 2022) el confinamiento domiciliario obligatorio
provocado por el coronavirus, en contextos profesionales condujo a una situacion que
obligd a reconvertir las actividades laborales a una modalidad a distancia. La literatura
sobre este tema es muy reciente, dada la pandemia y la incertidumbre de las
modalidades de trabajo virtual y presencial. Este estudio examiné las consecuencias
de la exposicion continua de adultos a las pantallas sobre la calidad del suefio, el tipo
de dispositivos utilizados segun la edad y el sexo, los periodos de acceso a dichos
dispositivos y el impacto sobre el rendimiento en el contexto del teletrabajo debido a la
COVID-19. En concreto, las diferencias en el uso de dispositivos y en el tiempo
dedicado a utilizados durante y después del teletrabajo entre géneros y grupos de edad.
Un total de 127 participantes portugueses respondieron a la escala Pittsburgh que se
desarrolla especificamente para caracterizar los habitos de teletrabajo. Las soluciones
revelaron diferencias entre el sexo masculino y femenino en cuanto al uso de
dispositivos y en la calidad de comunicacién que tienen con sus organizaciones, asi
como diferencias dependiendo de la edad. Estas soluciones se debaten en términos de
como el contexto laboral actual puede afectar al rendimiento, al suefio, a las diferencias
de género y a los efectos adversos de la exposicion a pantallas durante y después del

trabajo.

Por consiguiente, (Singh et al., 2022) la pandemia global del Coronavirus obligo
a la mayor parte de los individuos a laborar desde su vivienda. Paralelamente, se ha
producido un incremento del uso de aplicaciones virtuales para objetivos individuales.
La utilizacion desmesurada de la tecnologia como para ocupaciones laborales como
individuales puede provocar tecnoestrés. A pesar del creciente interés por el
tecnoestrés, son escasas las investigaciones sobre los efectos del uso simultaneo de la
tecnologia en el trabajo y en el ambito personal, especialmente durante una dificultad
como la pandemia de COVID-19. Utilizando un enfoque cuantitativo, y teniendo una
muestra de 306 empleados, este articulo aborda esta laguna en la investigaciéon. Los
resultados ponen de relieve como tanto las plataformas digitales laborales como las
personales inducen tecnoestrés durante el periodo de trabajo a distancia forzoso, lo que
a su vez incrementa las tensiones psicologicas, como el cansancio tecnoldgico, y
disminuye el bienestar subjetivo. Las conclusiones del estudio a su vez muestran que

los empleados con experiencia previa en el trabajo a distancia podrian manejar mejor el



tecnoestrés (79%), mientras que aquellos con alta resiliencia experimentan una
disminucién del bienestar en presencia del agotamiento tecnoldgico inducido por el

tecnoestrés en el contexto del trabajo a distancia forzoso (21%).

Ahora bien, (Btaszczyk et al., 2022) indican que el hecho de tener acceso a
Internet y a herramientas permitio el trabajo a distancia y, obligd a cambiar la forma de
trabajo para que fuera totalmente a distancia, algo que antes era dificil de imaginar en
muchas organizaciones. Una observacion de los datos de la encuesta mostro el impacto
de los modos de trabajo individuales en las puntuaciones de productividad y la
colaboracién con otros miembros del equipo; ademas, los resultados pueden indicar
cambios de comportamiento entre los empleados causados por la imposicién por parte
del empresario de cambios en el modo de trabajo, y la importancia del modo de trabajo
a distancia. Los resultados mostraron que la pandemia COVID-19 tuvo un impacto
caracteristico en el cambio de las pautas de trabajo en el sector empresarial de las TI.
Antes de la pandemia COVID-19, el 82% de los empleados trabajaba en condiciones
estacionarias o hibridas, con predominio del trabajo estacionario. El 74% de los
empleados cambiaron su modo de trabajo a remoto o hibrido, con predominio del trabajo
a distancia. A pesar de las preocupaciones planteadas en la revision bibliografica, los
resultados demostraron un impacto eficaz en la apreciacion que tienen los empleados
de su propia productividad cuando trabajan a distancia. Ademas, aunque en la
bibliografia se han sefialado muchas de las consecuencias negativas del trabajo a
distancia, los resultados de este estudio demostraron que este modelo de trabajo se
considera el mas adecuado para los empleados se indicaron cambios de
comportamiento entre los empleados provocados por la imposicién por parte del
empleador de cambios en el modo de trabajo, y la importancia del modo de trabajo para

los empleados cuando aceptan un empleo.

Al respecto, (Bakarich et al., 2022) realizaron una indagacion que tuvo como por objetivo
general analizar la influencia del trabajo remoto y la influencia en el bienestar del
colaborador y el principal factor que es condicion de valoracion del trabajo remoto por
parte de la empresa en las medianas y pequefias empresas en Polonia. Asi mismo la
metodologia es mixta, el disefio es no experimental, descriptivo. Del mismo modo, se
utilizaron instrumentos cuantitativos medibles como los test y cuestionarios; y en

cualitativos como las entrevistas. Los estudios evidenciaron que en el trabajo remoto



crearon nuevas oportunidades, pero a la vez dificultades, obteniendo resultados en las
formas hibridas de teletrabajo se generalicen después del periodo de pandemia, como
lo indican las conclusiones de una encuesta online de Eurofound que se realizé en julio
de 2020. Mas de la cuarta parte de los trabajadores de la UE quieren seguir trabajando
desde casa al menos algunas veces, en el futuro una vez que termine la crisis del
COVID-19, mientras que solo unos pocos (13%) quisieran hacerlo todo el tiempo. La
mayoria (78 %) prefiere un modelo de trabajo hibrido que combine teletrabajo y trabajo

remoto.

(Mergener & Trubner, 2022) examind las preocupaciones personales a nivel de
relaciones sociales influyeron en el rechazo del teletrabajo. A partir de una encuesta
representativa a gran escala representativa a gran escala de trabajadores alemanes (N
= 4.448). Se aplico andlisis de regresion logistica para examinar, en primer lugar, la
entre las relaciones sociales de los trabajadores sociales de los empleados en el trabajo
y el rechazo del trabajo en casa y, en segundo lugar, los efectos moderadores de los
vinculos sociales en la esfera privada. de las relaciones sociales en el ambito privado.
Las soluciones indican que la calidad del ambiente de trabajo con los comparieros y el
supervisor es un motivo de rechazo de las relaciones sociales, mas en el suceso de las
personas que viven solas que en el de las parejas y familias. Los cambios en la cultura
laboral debido al uso generalizado de tecnologia y los dispositivos méviles digitales y,
no menos importante, las amplias experiencias con la salud en el trabajo durante la
pandemia de Covid- 19, resaltan la importancia de tener en consideracion las

preferencias de los trabajadores en el lugar de trabajo.

En este sentido, (Caparrés Ruiz, 2022) analiz6 las desigualdades en el acceso
al teletrabajo en Espafia, de esta manera examind los factores que determinaron el
teletrabajo relacionado con la probabilidad de sufrir trastornos emocionales durante los
cierres patronales en un periodo prepandémico. Su enfoque cuantitativo, se focaliz6 en
el teletrabajo estimandose como modelos de respuesta ordenada. Se utilizan dos
conjuntos de datos: el primero ha sido la encuesta sobre equipamiento y utilizacion de
tecnologias de la informacion y la comunicacion (TIC) en los domicilios, hecha por el
Instituto Nacional de Estadistica (INE) en el lapso prepandémico (2018). La segunda
es la encuesta Social 2020 “Habitos y Condiciones de Vida poblacional Andaluza” a lo
largo del estado de emergencia, hecha por el inst. de estadistica y cartografia de

Andalucia (IECA) una vez declarado el estado de emergencia en Espafa. Sus



resultados obtenidos indicaron que la formacion en TIC es un elemento clave para
explicar la probabilidad de trabajar desde casa. Sin embargo, algunos grupos de
trabajadores podrian experimentar dificultades en su transicion al teletrabajo. Esto
podria aumentar la segmentacion del mercado laboral y dificultar la transicion a la
economia del conocimiento. Ademas, las conclusiones detectan que los empleados
que trabajan tanto en las instalaciones de la empresa como desde casa tienen mas

probabilidades de sufrir trastornos emocionales.

Ademas, (Kawashima et al., 2021) utilizaron datos de un cuestionario poblacional
de un servicio de redes sociales (SNS), con 275.560 encuestados para evaluar la
interaccién entre la utilizacion del teletrabajo y la existencia de fiebre (temperatura
corporal superior a 37,5 °C) en el plazo de 1 mes como indicador sustituto de la
infeccion por Coronavirus, por tipo de ocupacion y conjunto de edad. Entre los
empleados de la empresa, se identificd significacion estadistica en los conjuntos de
edad de 15 a 29 afios y de 30 a 59 afios, mostrando mayores tasas de fiebre en el
grupo de los que no hacen teletrabajo (para el conjunto de edad de 15 a 29 afios, no
teletrabajadores: 7,64%; teletrabajadores: 6,45%; P = 0,02; para el conjunto de edad
de 30 a 59 afios, no teletrabajadores: 3,46%; teletrabajadores: 3.14%; P = 0.02). El
teletrabajo sigue siendo un tema controvertido en Japén, aun cuando el gobierno pidi6é
medidas de emergencia. Aunque hay que ser prevenidos a la hora de comentar los
hallazgos porque los datos se limitan a los usuarios voluntarios de SNS, seran
esenciales para impulsar mas medidas de distanciamiento social en medio del tenso

clima politico actual de Japon.

En cuanto a los estudios nacionales relacionados a las variables se pudo
consultar a (Uribe Kajat et al., 2021) quienes determinaron la interaccién entre el
trabajo remoto y la gestion de emociones. De igual modo, las magnitudes como
jornada de trabajo, soporte gremial, tecnolégico, confort social y la administracién de
emociones. Su enfoque cuantitativo de disefio descriptivo-correlacional y de corte
transversal permitié ejercer 2 artefactos en una muestra de 148 universitarios de una
universidad publica. Los resultados indicaron que las variables trabajo remoto y
gestion de emociones se correlacionan de manera positiva y moderada (0.466), la
interaccion entre la dimension jornada de trabajo y la variable gestion de emociones
es positiva y significativa con un costo de 0.51, sin embargo, se hizo evidente que el

coeficiente de 0.34 obtenido indicé existente una correlacion positiva entre el soporte
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gremial y tecnoldgico y la administracion de los sentimientos. Los resultados
descriptivos presentan que el 37% de los encuestados estuvo de consenso y un 37%
se demostro indiferente; solo el 15% indico no estar acorde con el trabajo remoto. La
exploracion detallada sugiere que el 42% de los encuestados estuvo “de acuerdo” con
la jornada del trabajo remoto, mientras tanto que el mismo porcentaje indico estar
“‘indiferente”. El analisis concluyd que el trabajo remoto y cada una de sus magnitudes

se relacionan con la administracion de los sentimientos y emociones.

No obstante, (Guabloche & Gutierrez, 2021) las medidas de confinamiento
domiciliario para contener la enfermedad pandémica del Coronavirus provocaron que
se varie el sitio y la manera en que los trabajadores realizaban sus tareas, por medio
de la adaptabilidad. Es de esta forma que se expandi6 el trabajo en el hogar,
primordialmente bajo la figura temporal del trabajo remoto, que inicié a coexistir con la
del teletrabajo. Frente a la inmediata adopcién de este modo gremial, en la actualidad
el régimen esta elaborando una totalmente nueva ley del teletrabajo. En este articulo
se examina la informacion disponible dedicada al teletrabajo, sus ventajas y

desventajas, y las oportunidades que representa para la nacion.

En este sentido, (Castro, 2020) analiz6 el impacto del teletrabajo en los
trabajadores de Entidades e Instituciones de Cooperacién Técnica Universal sin
objetivos de lucro, formadas en el extranjero (ENIEX) que operaban en Peru al 2020.
Las mismas que cumplieron 2 criterios: 1) Tener operaciones en Peru a lo largo del
2020, vy, 2) hallarse afiliadas a la Coordinadora de Entidades Extranjeras de
Cooperaciéon Universal (COEECI). Aplicé una secuencia de técnicas cuantitativas para
el procesamiento de datos: el estudio detallado de la muestra y la exploracién causal
de regresion multiple a fin de establecer el efecto del teletrabajo en los ayudantes. Se
concluy6 que la satisfaccion, la motivacion, la preferencia por el teletrabajo, vy, la
preparacion para laborar en esta manera, influyen positivamente y significativa en la
productividad de los trabajadores de las ENIEX que operaban en Peru al 2020. Entre
otros hallazgos se identificé que la frecuencia semanal ideal para los ayudantes podria
ser de 3 a mas dias de trabajo remoto. Los resultados del analisis tienen la posibilidad

de ser Utiles para la toma de elecciones en relacion al teletrabajo en las empresas.

Del mismo modo, (Lopez Ahumada, 2020) hizo un analisis exhaustivo sobre la

adaptacion al cambio respecto al trabajo a distancia, que ante la situacién de crisis
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mundial generada por la pandemia del coronavirus, se evidencio que mas del 80% de
la poblacion peruana, a pesar de su adaptacién a las nuevas circunstancias, sufrieron
consecuencias extremas de crisis econdmicas, sociolaborales y emocionales. Aun
cuando en la presente crisis humanitaria conlleva un auténtico colapso de los sistemas
de relaciones economicas, laborales y sociales. De esta manera, las zonas urbanas
concentraron mas crisis, y de esa poblaciéon mas del 65% hicieron trabajo remoto
desde sus casas, un 15% asumié responsabilidad de modo presencia, y el otro 20%
lo hicieron de modo mixto. Sin ninguna duda, fue una realidad que trascendi6 no solo
el ambito econdmico, también mell6 en la salud mental. El estudio concluyé que el
trabajo remoto fue una gran alternativa que trajo la pandemia COVID-19, en una
realidad que el mundo se enfrenta a nuevos retos tanto sociales como econémicos.
No obstante, se prestd especial atencidon las medidas que asumio el estado frente al

trabajo como a la proteccion social adoptadas internacionalmente.

Por otro lado, (Edquen, 2020) determind la interaccion entre la variable trabajo
remoto incidié en el funcionamiento gremial en una Fiscalia Provincial a lo largo del
estado de emergencia-conoravirus. Se tratd de un analisis cuantitativo, detallado, cuya
poblacion ha sido de 100 intervinientes aplicandose una encuesta para la obtencion
de informacion. En sus resultados se observaron que el grado de manejo gremial en
las dimensiones condiciones laborales, la proporcion de trabajo, la calidad, en
interrelaciones interpersonales en un 100%, las politicas para los ayudantes 80%, no
es la esperada, el manejo no fue anhelado y el trabajo remoto evidenciaron que un
60% sefalé que se ha trabajado de forma personal y con los grupos propios de cada
colaborador que estuvo en cuarentena. Asimismo, el 30% expres6 a que se ha
trabajado de forma regular en la época que estaba en confinamiento en su domicilio.
Se concluye que el trabajo remoto no ayuda en el desempefio gremial, gracias a las
limitaciones que ha tenido el personal de la fiscalia para seguir con los procesos
pendientes de los usuarios, el trabajo remoto ha tenido deficiencias, por las carencias
de conjuntos tecnoldgicos y los servicios de internet que no han contribuido para el

desarrollo de las ocupaciones cotidianas.

Arriola y Neyra (2020). En la tesis: Analizando la efectividad del trabajo remoto
en la zona Judicial. La finalidad es evaluar y averiguar en qué radica la efectividad del
trabajo remoto en el sistema de justicia peruano. La investigacion fue de tipo

cualitativo, aplicando la encuesta y la entrevista, la poblacion constituida por 20
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trabajadores del Juzgado de paz letrado laboral del Distrito 01 de Lima Este. Los
resultados arrojaron que el 90,9% de los trabajadores, consideran al trabajo remoto
como un instrumento primordial para seguir con la tarea judicial, mientras tanto que el
77,3% ve que el trabajo remoto ha optimizado su eficiencia en el trabajo. Del mismo
modo se concluye que el trabajo remoto ayuda a la destreza de los tramites por medio
de la utilizacion de la tecnologia, y tal mostrado en las encuestas se puede ofrecer la
conclusién que el trabajo de los operadores forenses se ha efectuado con menos

interrupciones, aumentando la eficiencia.

Consecuentemente, en otro estudio sobre reflexiones sobre como revisar y
mejorar la respuesta de las organizaciones ante la pandemia de COVID-19. Donde el
objetivo de estudio fue identificar formas de mejorar la respuesta critica a la evaluacién
multidisciplinaria independiente en el entorno de la salud, politico y socioeconémico.
La metodologia implementada fue cualitativa y de disefio fenomenoldgico. En los
resultados del estudio se identificé recomendaciones para mejorar la organizacion y
adaptabilidad del sistema nacional de salud, donde varios sectores tenian un déficit
significativo. Se concluyd que las recomendaciones expuestas sirvan para el futuro
ante una nueva circunstancia de pandemia que amenace contra la salud publica
(Roessler, et. al. 2021).

Con respecto a las variables, se definieron de manera independiente. En
relacion a la definicion de la primera variable adaptacion al cambio, consiste segun
nuestro autor principal (Zafrilla y Laencina 2015, p. 42) en la adaptabilidad ante el
cambio de reglas laborales en una empresa siendo que los trabajadores son juzgados
bajo nuevos estandares, que ya no son solo preparacion y experiencia, sino mas
importante, cdmo se adaptan y mantienen su productividad ante cambios en las
condiciones laborales. De la misma forma sobre la adaptacién al cambio (Paredes,
2017) la define como la contestacion al cambio de parte de los ayudantes, la cual
representa un pilar importante en el sano ejercicio del liderazgo de las instituciones;
todo jefe deberia ser capaz de transmitir a sus ayudantes la iniciativa de que los
cambios forman parte del incremento y transformacion de la organizacioén, y que todos
las ventajas recibidos de dichos se veran reflejados en sus ocupaciones cotidianas;
por esto, es claro que esas personas que ejerzan el papel de jefe en una organizacion
tienen que tener una enorme capacidad de ajustarse a los cambios, esto para

influenciar de manera positiva su ambito gremial e impulsar, de manera natural, la
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adaptacion al cambio entre sus comparferos. Ademas (Oliva y Kotabe, 2020) definen
la adaptacion a los cambios en el ambiente como una necesidad inherente en las
organizaciones, no solo en focalizar sus esfuerzos para hacer frente cambios futuros
sino ademas a los recientes que podrian manifestarse, centrandose en elaborar a la
organizacion para la adaptacion y transformacion de hasta un viable giro del comercio.
En dicha misma linea (Chiavenato, 2011) explica sobre la adaptacién al cambio que,
las organizaciones que se ajustan y adaptan a las solicitudes del medio ambiente
sobreviven y crecen. Sin embargo, las organizaciones que no consiguen dicha

adaptacién ambiental tan solo desaparecen del &mbito empresarial.

En interaccion a la primera variable adaptacion al cambio, manejamos la teoria
del desarrollo organizacional, citado por Chiavenato (2006). Esta teoria nacié desde
1962, la cual dice que el desarrollo organizacional se refiere a los procesos de cambio
y con las capacidades para ajustarse en las empresas y adaptarse a diferentes
entornos que se muestran. Al final se menciona la teoria de los limites de Kylin (2007)
el cual dice que una vez que un sujeto se aleja de un ambiente consigue modificar otra
identidad esto debido a los procesos cognitivos de categorizacion social, por ende, el
nacleo familiar y el trabajo son 2 puntos que originan parametros, esto con base a las
metas personales y laborales que determinan los individuos; asimismo, dichos
dominios poseen cierto grado de relacion el cual los individuos son flexibles y refleja
gue los trabajadores tienen la posibilidad de dominar las necesidades de todos los
dominios, no obstante, se puede dialogar de segmentacion cunado los trabajadores
separan ambos puntos por causa de los requerimientos que demandan y de las
vivencias emocionales negativas presentadas como la existencia del estrés, cambios
de humor y depresion. En sintesis, la menciona teoria subraya el valor de la interacciéon
entre el entorno laboral y social o personal, consignando estas interacciones de
manera dinamica en donde existe relacion entre si a partir de que esta establecido los
parametros a grado fisico, psicoldgico y temporal para entender el entorno en donde

se desenvuelven los trabajadores (Kylin, 2007).

Asimismo, se agrega que la variable en estudio, tiene relacion con la teoria
clasica de la administracion (Fayol y Taylor); la teoria de la gestion publica (Perry); la
teoria de la hermenéutica de las funciones (George Gadamer); teoria de la
performance (Turner y Goffman) y la teoria del sistema social (Parsons), que se

mencionan de forma ilustrativa. Ahora pasaremos a desarrollar las dimensiones e
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indicadores de la primera variable.

Primera dimension: iniciativa. Segun (Zafrilla y Laencina, 2015) indican que

consiste en la celeridad para actuar para una situacion especifica (p.41).

- Indicador: prontitud para actuar. Segun (Gonzales, 2015) consiste en decidirse
a comunicarse o0 a reaccionar sin medir las consecuencias de las acciones, es
decir, sin miramientos ni inhibiciones. Puede sustentarse en la teoria de la
toma de decisiones racionalizada de Herbert Simén, teoria de la decision de
Lewiso o la teoria de la motivacion de Maslow, mencionadas de forma

ilustrativa.

Segunda dimensién: adaptabilidad. Segun (Zafrilla y Laencina, 2015) consiste en

la flexibilidad para afrontar cambios (p. 41).

- Indicador: flexibilidad. Segun (Talavera, 2019) es la capacidad de adaptarse y
trabajar con eficacia en situaciones diferentes y diversas y con personas o
grupos diversos. Puede sustentarse en la teoria de las necesidades

(Mcclelland), mencionada de forma ilustrativa.

Tercera dimension: empatia. Segun (Zafrila y Laencina, 2015) abarca la

percepcion y compresion con las necesidades y sentimientos de los demas (p.41).

- Indicador: conciencia de los sentimientos. Segun (Smith, et al. 2010) se define

como un estado de animo o emocion hacia un objeto, evento o persona.

- Indicador: conciencia de las necesidades. Segun (Peird, 2021, p.41) es un
impulso que nace de un estado de estrés debido a una cierta cantidad de

estimulos sobre las necesidades.

- Indicador: preocupaciones ajenas: Segun (Martinez y Morote, 2001) suele
asociarse a la angustia y a la inquietud que se produce por algun motivo,
respecto a una tercera persona. Puede sustentarse en la teoria de la mente y

la empatia, (Carl Rogers, Hoffman), mencionada de forma ilustrativa.

Ahora bien, en relacion a la definicion de la variable trabajo remoto a modo de
preambulo (Caman, 2020) mencion6 que el trabajo remoto en el pais, tiene como
consecuencia una negacion de conocimiento por la falta de capacidad labores, el
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ambito de consecuencia se da depresion de ansiedad, entre mas personas, la falta de
tiempo de labores, la determinacion de horas extras. En tal sentido, (Edquen, 2020)
en este punto menciona, que se busca, el modo de otorgar viabilidad a las labores de
continuacion remota dentro del hogar, tanto para empleador o trabajador incluso
realizar capacitaciones y brindar logistica para que realicen sus funciones, siendo el

liderazgo y la supervision un factor crucial, para poder lograrlo.

Por otro lado, sobre la definicion de la segunda variable trabajo remoto, nos
remitimos a nuestro auto principal al D.S 010-2020-TR (24.03.20), emitido por el
ministerio de trabajo, que lo conceptualiza como la accién de prestar servicios sujetos
a la presencia fisica de los trabajadores en sus domicilios o en el aislamiento de sus
residencias, por cualquier medio 0 mecanismo que permita la realizacién de trabajos
remotos (laborar desde casa), toda vez que se den las condiciones y la produccion
gue ayude a cumplir con los objetivos de la organizacioén. El trabajo desde los hogares,
no es solo para aquellos que puedan realizar a través de instrumentos tecnolégicos,
sino que abarca a todos los que trabajan y que no sea necesario asistir a su centro de
labores para realizar la produccion (art. 3). Esto concuerda con lo desarrollado por
(Kolomoets, 2022, p.2) quien define al trabajo remoto como un modo de trabajo que
un empleado realiza fuera de la oficina. En este caso, el empleado puede estar en
cualquier lugar de casa para poder desempenfar sus labores. Lo anterior menciona se
complementa con la definiciébn que precisan (MacRae y Sawatzky, 2020, p.31) en su
articulo, que establecen el trabajo remoto tiene relacién con personas que trabajan
fuera del ambito de la oficina clasico. Es de aplicacién a quienes no deben asistir a un
lugar fisico especifico de manera usual para hacer tareas, cumpliendo su trabajo a

partir de su domicilio u otro sitio usando la tecnologia.

En este punto es menester determinar en relacion a la definicion primordial, que
el trabajo remoto esta establecido por medio de Decreto de Urgencia N°026-2020,
titulo 1l articulo del 16 al 23. Esta regla estricta las obligaciones como para el
empleador y trabajador, estas son las proximas: El contratante deberia respetar el
parentesco gremial 12 en lo referido a la modalidad, remuneraciones y las condiciones
econdmicas del trabajador. El empleador comunicara al trabajador de forma redactada
usando cualquier tipo de medio la prestacion del trabajo remoto, que le posibilite llevar
a cabo su horario para eludir situaciones que atenten contra la vida del trabajador. El
empleador deberia facilitar o proporcionar los artefactos o dispositivos para que el
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trabajador logre llevar a cabo con su trabajo a partir de su grupo familiar donde esté.
Referente a las obligaciones que tiene que consumar el trabajador en la ejecucion del
trabajo remoto, son las proximas: El trabajador tiene que consumar con la estabilidad
de la informacion, asimismo mostrar reacciones confidenciales en la comunicacion, de
la misma forma que lo instituye la regla vigente. Asimismo, el trabajador tiene que
resguardad toda la data de informacion de la entidad bajo responsabilidad funciona.
Ademas, cumplird con las medidas sanitarias notificadas por la entidad donde trabaja
a lo largo de la época que ejecuta el trabajo remoto. Estar dispuesto con los
dispositivos necesarios para la comunicacion y coordinaciones respectivas a lo largo
de la jornada gremial. Ademas, tiene la obligacién el trabajador de consumar el horario
de trabajo predeterminado, para esto tiene que informar al lider inmediato las pruebas
del trabajo que ha llevado a cabo. Ademas, el decreto en referencia sugiere la
implementacion de los grupos y medios tecnoldgicos, para tal impacto los define que
son recursos informaticos de telecomunicaciones o semejantes que posibilita prestar
el servicio por medio del trabajo remoto. Sobre esto SERVIR dispuso por medio de las
orientaciones para el trabajo remoto y el Ministerio de Trabajo y Promocion del Trabajo

(2020) por medio de la “Guia para la aplicacién del trabajo remoto”.

En relacion a la segunda variable, poseemos las teorias en relacion con la
variable trabajo remoto, como la teoria institucional sustentada por (Oliver, 1997) quien
examina practicamente el impacto de los recursos institucionales en la organizacion y
en la prevalencia de practicas organizacionales en dichos recursos. Se ha estudiado
la teoria institucional por la predominacion de las practicas de recursos humanos y
mas especialmente en el marco de la administracion familiar y el trabajo flexible, que
es una viable virtud del trabajo a distancia. Referente a la teoria institucional, la
organizacion optara por laborar de manera remota conforme el nivel de presion
externa que enfrente, el nimero de empresas que la adopten. No obstante, la
capacidad del consultor de evaluar y abonar a los empleados remotos segun los
resultados logrados contradice lo postulado de la teoria institucional por la carencia de
legitimidad que esto representa y pues, mencionemos, generalmente, esta clase de
empresas son menos eficientes y poseen un rendimiento mas bajo, que la posibilidad

de supervivencia (Pérez et al. 2005).

Asimismo, se agrega que la variable en estudio, tiene relacion con teoria de la

Autopoiesis (Maturana y Luhmann); teoria de la sociedad Red (Castles) y la teoria de
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las redes sociales, que se mencionan de forma ilustrativa. Ahora pasaremos a

desarrollar las dimensiones e indicadores de la segunda variable.

Primera dimension: comunicacién. Se precisa que D.S 010-2020-TR, emitido por

el ministerio de trabajo, en el articulo 5.1 se indica que, a fin de implementar el trabajo

remoto, la organizacién a través de sus lideres pone en conocimiento del trabajador que

la variacion de trabajo presencial a virtual a través de: soporte fisico y soportes digitales.

5.2. La comunicacion de la organizacién para determinar el plazo y proveer los

mecanismos del trabajo remoto, con los instrumentos tecnoldgicos para cumplir con la

produccion, el proveedor quien abastece los recursos necesarios para cumplir con su

objetivo, ademéas de las politicas de seguridad y salud para el bienestar de su personal.

Asimismo, de otorgarle los medios y condiciones para cumplir la prestacién de servicios.

Indicador: soporte fisico: Segun (Jauregui, 2021) es la base
del desarrollo del proceso de producciéon del servicio actuara como una

persona que se comunicara con el cliente o ambos.

Indicador: soporte digital. Segun (Tomas, 2021) son todas estas herramientas
de comunicacion a través de las cuales llevaremos a cabo nuestras
actividades. Desde el surgimiento de la globalizacién junto con el desarrollo
de la tecnologia, esta ha cambiado y adaptado, convirtiéndose en una parte
importante del marketing y se utiliza constantemente para desarrollar diversas

estrategias.

Indicador: periodo de aplicacion para el trabajo remoto. Segun el D.U 026-
2020, que regula el trabajo remoto en estado de emergencia, fue
establecido por D.S 008-2020-SA, detalla que se podra solicitar su
ejecucion por cincuenta y ocho dias calendario. La duracién del estado

de exencion puede ser modificada por el Ministerio de Salud (p.2).

Indicador: medio o mecanismos de desarrollo. Segun el “peruano, 2020”
consiste en cualquier medio de equipo de computo o telecomunicaciones, pero
incluye analogos (teléfonos, tabletas, internet, teléfonos u otros) y cualquier

otro equipo que segun su naturaleza sea necesario.
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- Indicador: la parte responsable de proveerlos. Segun el “peruano, 2020”
cuando los medios o0 los mecanismos para poder desarrollar su trabajo a
distancia se encuentren administrados y entregados al trabajador, ambas
partes implicadas tienen opcion de concertar la retribucion e incentivo de la

inversidn en recurso necesarios para cumplir con su prestacion de servicio.

- Indicador: las condiciones de seguridad y salud en el trabajo: Segun el
“peruano, 2020” consisten en comunicar a los trabajadores, a través de
mecanismos tecnoldgicos y digitales, las nuevas politicas, las decisiones y las
reuniones que implemente la organizacion para cumplir el trabajo a distancia,
incluidas las medidas que los trabajadores deben seguir para evitar o prevenir

los riesgos frecuentemente asociados al uso del trabajo a distancia.

- Indicador: aspectos relativos a la prestacion de servicios. Segun (Calderon
y Rodriguez, 2020) son los cuales deben estar sujetos a ciertas normas que
depende de cada empresa para poder trabajar, estas ya dependen de los
empleados decir cuales, pero lo que muchas piden es saber si han tenido
covid-19, ademas de ciertos protocolos que se pueden al ingresar a trabajar.
En este caso, se puede utilizar la teoria de la accibn comunicativa (Jurgen),

gue se menciona de forma ilustrativa.

Segunda dimension: medios empleados. Segun el D.S 010-2020-TR, emitido por
el ministerio de trabajo, en el articulo 6.1 indica que el empleador y su equipo expertos
determinan los recursos y mecanismos que seran usados por el trabajador para cumplir
su labor organizacional en la distancia de acuerdo a las funciones que le da su cargo
laboral. 6.2. El/la empleador/a asigna las condiciones que simplifique el acceso del
trabajador a su usuario al sistema de la organizacion, esto mediante un manual
institucional para entrar a la plataforma institucional, manteniendo la reserva de la

informacidén contenida en esta.

- Indicador: los medios y mecanismos. Segun (Guzman, 2018) precisa que son
aquellos equipos que permitiran el desarrollo de los trabajadores, ademas de
servir como respaldo para el funcionamiento de sus asignaciones diarias,
desempeiiando como ayuda para el trabajar de manera tranquila estos

equipos van desde tecnologia como capacitaciones.
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- Indicador: facilidades necesarias. Segun (Toribio, 2020) indica que los
empresarios deben proporcionar todas las facilidades necesarias para que los
empleados (as), realicen bien su trabajo, como el acceso a los sistemas,
plataformas o aplicaciones propias de la empresa, y proporcionar
instrucciones para su correcto uso que explica la politica de privacidad. En
este caso se puede usar la teoria de las relaciones humanas (Mayo) y la teoria

de la modernidad liquida (Zigmunt), que se mencionan de forma ilustrativa.

Tercera dimensioén: jornada laboral. Se precisa que el Decreto Supremo Nro. 010-

2020-TR, en su articulo 9.1, menciona que el cronograma de jornadas regulares de

trabajo, jornadas fijas de trabajo remoto lo determina el empleador, siempre y cuando no

exceda lo que nosotros establezcamos. Por otro lado, en el articulo 9.2, indica que existe

una desventaja legal para los trabajadores que trabajan desde casa, sin

supervisiéon y con horarios de trabajo inconsistentes.

Indicador: jornada normal de trabajo. Segun (Cortes, 2020) en el Perq, esta
jornada abarca las 8 horas diarias, la cual debe cumplirse no mas alla de la
jornada laboral. No obstante, en el caso de horas extraordinarias o trabajo

irregulares, no podra exceder de los limites legales.

Indicador: fecha pactada. Segun el “peruano, 2020” la jornada normal de
trabajo pactada entre el trabajador y el patrén durante el periodo de trabajo. Una
jornada normal de trabajo no excedera el limite especificado de ocho horas por

dia o cuarenta y ocho horas por semana a ser observado por ambas partes.

Indicador: Gerentes. Segun (Paitan, 2018) son personas que cumplen el rol
de representantes generales de los contratantes ante otros oen
relacion con terceros con guienes realizan conjuntamente

estas funciones administrativas en funcion de sus resultados empresariales.

Indicador: la supervision inmediata: Segun el “peruano, 2020” los inspectores de
trabajo cumplen funciones de supervision y exigen el cumplimiento de las normas
sociales y laborales antes emergencias nacionales y emergencias sanitarias
relacionadas con el covid-19, y a nivel nacional también administran sanciones.

Esto con el fin de cubrir los derechos de los trabajadores.
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[I. METODOLOGIA

Para el desarrollo del presente capitulo, se incide en el tipo de investigacion y disefio,
también se desarrolla la operacionalizacion de las variables de manera conceptual y
operacional con sus indicadores correspondientes y escalas de medicién. También se
desarrolla la obtencion de la muestra, el tipo de muestreo, los criterios de inclusion y
exclusion, la técnica e instrumento utilizado y la base ética para la obtencion de datos y

referencias de la presente investigacion.

3.1. Tipoy disefio de investigacion

Tipo de investigacion.

El tipo de investigacion es aplicada, ya que recopila el conocimiento tedrico en
una situacion dada y obtiene los resultados practicos de ello, ademas, este tipo de
investigacion busca saber como se desempefia, se comporta, construye y modifica el
conocimiento (Sanchez, 2018) con un enfoque cuantitativo, que se refiere a que la
variable serd medida mediante un instrumento estadistico a las muestras poblacionales,
para obtener resultados con una mayor validez (Tobar, 2019, p.22); también es
cuantitativo segun (Hernandez, et al. 2018) ya que, muestra que el modelo positivo parte
de manera objetiva con el concepto de investigacion, el cual debe ser realista para
investigar, e implementado de manera efectiva a través de las preguntas utilizadas en el
analisis descriptivo e inferencia, por lo que es cuantitativo. Es por ello, que la presente
investigacion se resuelve la problemética de la empresa para determinar lo que esta
generando una deficiente adaptacion al cambio en la aplicacion del trabajo remoto,
brindando una solucion a esa problematica, mediante un analisis cuantitativo, aplicando
encuestas a los colaboradores, para tener informacioén clara, precisa y fiable, desde su

propio punto de vista.

Disefio de investigacion.

La presente investigacion segun (Hernandez, et al. 2018, p.143) es no
experimental porque en su estudio no se realiza, controlan ni maniobran de las
variables. Este tipo de investigacion se efectia el examen de los fenOmenos y como
interactia en su entorno cotidiano. Al realizarse la recoleccion de datos en un
determinado espacio-tiempo, es decir en un momento Unico, es transeccional
(Hernandez, et al. 2018, p.154).

La presente investigacion tiene un nivel correlacional segun (Hernandez, et al.
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2018, p.158) debido a que, busca detallar el estado de lo que realmente sucede en la
organizacion, por lo que establecen una relacién entre dos o mas conceptos de las
variables estudiadas. Los estadisticos de criterio se determinaron como el factor de

escala de Pearson, como se aprecia:

V1 Donde:
M: Muestra de una poblacion
M: r V1: Adaptacion al Cambio
V2: Trabajo Remoto

\YZ3 R: Coeficiente de correlacién entre las variables.

Por lo expuesto, las variables de estudio son adaptacidon al cambio y trabajo
remoto en su estado natural sin alterarlas, se recolectan los datos de estudio mediante
encuestas durante un espacio-tiempo determinado, lo cual permitira estudiar la

correlacion que se suscita entre ambas.

Al respecto (Bernal, 2016) lo define como un método hipotético de inferencia, el
cual implica partir de ciertas afirmaciones que son posibles respuestas que den
solucién a la problematica, para que después de la recoleccion de datos y el andlisis,
puedan ser aseveradas o refutadas en su totalidad o en parte las hipotesis utilizadas

para el estudio de las variables, y sacar conclusiones que confronten la verdad.

3.2. Variables y operacionalizacion.

Sobre la operacionalizacion de las variables (Hernandez, et al. 2018, p.160) nos
dicen, que es el proceso mediante el cual una variable pasa, de tal manera que
encontramos asociaciones empiricas con ella, lo que nos permite evaluar su

comportamiento en la practica.

Definicion conceptual de adaptacion al cambio.

Segun (Zafrillay Laencina 2015, p. 42) consiste en la adaptabilidad ante el cambio
de reglas laborales en una empresa siendo que los trabajadores son juzgados bajo
nuevos estandares, que ya no son solo preparacion y experiencia, sino mas importante,
como se adaptan y mantienen su productividad ante cambios en las condiciones

laborales.
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Definicién operacional de adaptacién al cambio.

Se refiere a la enumeracion de los indicadores o dimensiones de la propia variable
y se especificara las actividades a realizar para su correcta medicién (Bauce et al. 2018,
p.44). La variable adaptacion al cambio se medira utilizando inicialmente tres
dimensiones de estudio, que son iniciativa, adaptabilidad y empatia, las cuales cuentan
con un indicador las 2 primeras y nueves indicadores la Gltima, asimismo se precisa que
cada indicador tendra entre dos a tres items de medicion correspondientes a cada uno,
que se utilizaran como base para cuestionario, siendo un total de 25 preguntas

aplicables.

Indicadores.

También denominadas variables empiricas, ya que son mediables como las
variables teoricas y son determinados elementos de una dimension y evidencian la
realidad medible de la variable en estudio; para llegar a ellos es necesario primero
identificar la variable y dimensiones (Arias y Covinos, 2021. p.5). Para el desarrollo de
la presente investigacion se desarrollaron los siguientes indicadores: Prontitud para
actuar, flexibilidad, conciencia de los sentimientos, conciencia de las necesidades,
preocupaciones ajenas, plan de contingencia, innovadora, eficiente, servicio, calidad y

capacitacion.

Escalas de medicion.

Se considera para el presente trabajo de investigacion, una escala de mediciéon
ordinal, la que estara conformada por un conjunto de items, para asi poder obtener un
valor relacionado a cada pregunta consignada en el cuestionario (Hernandez, 2014,
p.53). Por lo tanto, para el desarrollo de las escalas, se usaron el tipo Likert, siendo

nunca, casi nunca, a veces, casi siempre y siempre.

Definicion conceptual de trabajo remoto.

Segun el Decreto Supremo 010-2020-TR, emitido por el poder ejecutivo, a través
del ministerio de trabajo y promocion del empleo, el trabajo remoto se define como
prestar servicios de asistencia cuando el trabajador se encuentre en su domicilio o en
aislamiento, utilizando cualquier medio 0 mecanismo que le permita realizar actividades
laborales fuera del lugar de trabajo, si las condiciones de trabajo lo permiten. Asimismo,
no solo se refiere a los trabajos que se realice a través de medios tecnoldgicos e

informéaticos, sino que se suman a estos trabajos en el cual no sea necesario la
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asistencia del trabajador al centro de labores para que se desemperie en sus actividades

designadas por su empleador.

Definicion operacional de trabajo remoto.

Se refiere a la enumeracion de los indicadores o dimensiones de la propia variable
y se especificara las actividades a realizar para su correcta medicion (Bauce et al. 2018,
p.44). La variable trabajo remoto, se operacionalizo identificando la necesidad de
descomponerla en las dimensiones necesarias para explicar su naturaleza y
comportamiento en las circunstancias y ambito organizacional en estudio, estas
dimensiones son tres: la comunicacion, los medios empleados y la jornada laboral, las
cuales a su vez se dividieron en seis, dos y cuatro indicadores respectivamente, siendo
un total de 12 indicadores, los cuales fueron utilizados para la elaboracién del
instrumento, con un total de 25 preguntas incorporadas, otorgandole entre 2 a 3 items,

por cada indicador.

Indicadores.

También denominadas variables empiricas, ya que son mediables como las
variables teoricas y son determinados elementos de una dimension y evidencian la
realidad medible de la variable en estudio; para llegar a ellos es necesario primero
identificar la variable y dimensiones (Arias y Covinos, 2021. p.5). Para el desarrollo de
la presente investigacion se desarrollaron los siguientes indicadores: soporte fisico,
soporte digital, duracion de la aplicacion del trabajo remoto, proveedor, condiciones,
aspectos relativos, facilidades necesarias, medios 0 mecanismos, jornada pactada,

jornada ordinaria, trabajadores de direccion y fiscalizacion inmediata de la jornada.

Escalas de medicion.

Se considera para el presente trabajo de investigacion, una escala de mediciéon
ordinal, la que estara conformada por un conjunto de items, para asi poder obtener un
valor relacionado a cada pregunta consignada en el cuestionario (Hernandez, 2014,
p.53). Por lo tanto, para el desarrollo de las escalas, se usaron el tipo Likert, siendo

nunca, casi nunca, a veces, casi siempre y siempre.

3.3. Poblacion, criterios de inclusion o exclusion, muestray muestreo

Poblacion.

La poblacidn, esta referida al conjunto de elementos que sera materia de estudio
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por el interés de obtener conclusiones o hacer inferencias para la toma de decisiones.
Regularmente estos elementos a los que nos referimos pueden ser personas (Graus,
2018, p. 6). Por lo tanto, la poblacién estara determinada por el conjunto de personas a
estudiar siendo esta el universo del estudio que cumplen con ciertas caracteristicas y
parametros establecidos, para el presente estudio la poblacion seran los colaboradores

con calidad de empleados, que suman un total de 40.

Criterios de inclusion.

Se debe tener en cuenta que esto implica detectar, consultar y obtener biografias,
referencias y otros materiales que sean utiles a los fines de la investigacion, buscando
extraer y recopilar informacion relevante para construir nuestras preguntas de
investigacion, utilizando un criterio selectivo de inclusion y exclusion de la informacion
recopilada (Hernandez, 2014, p.61). En el presente trabajo se tomd en cuenta como
criterio de inclusibn a todos los colaboradores de la empresa topy top,
independientemente del sexo y edad, que laboren en el d&mbito administrativo y que

hayan realizado trabajo remoto durante la pandemia entre los afios 2020 al 2021.

Criterios de exclusion.

Para ser considerado dentro se debe pertenecer al campo de estudio cientifico
en el cual se esta desarrollando la investigacion, con el fin de seleccionar los factores
cientificos que serviran de apoyo para nuestra investigacion (Hernandez, 2014, p.62).
Por ende, los que no se encuentren dentro de este campo seran excluidos del estudio,
para la presente investigacion se excluyd al personal obrero que no realizo trabajo

remoto durante los afos 2020 al 2021.

Muestra.

Se puede conceptualizar como aquella parte que se extrae de la poblacion o
universo para ser estudiada teniendo en cuenta caracteristicas o cualidades similares
de la poblacién (Condori, 2020, p.3) para su obtencidon se realizan una serie de
procedimientos con algunas férmulas y l6gica para tener como resultado la parte
representativa de esta poblacion. (Lopez, 2004, p.69). Para el caso concreto se utiliza
un muestreo censal, pues se esta seleccionando el 100% de la poblacion, por
considerarla un numero manejable de sujetos, es decir todas las unidades de
investigacion se consideran muestras (Hernandez, et al. 2018, p.165) para el caso

concreto se toman los 40 colaboradores con calidad de empleados.
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Muestreo.

Segun (Hernandez, et al. 2018, p.166) principalmente dividimos el muestreo en
dos ramas principales, el muestreo probabilistico y el no probabilistico. Asimismo, €l tipo
de muestreo utilizado para recopilar informacién es el muestreo no probabilistico debido
a que cualquier persona, objeto o abstraccion de la poblacion puede ser objeto de este

estudio. Nuevamente, las muestras son especificas (deterministas) y finitas (contables).

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La recolecciéon de datos es aquella considerada como la medicion para la
obtencion del conocimiento cientifico orientado en la creacién de condiciones para la
medicion (Herndndez, 2014, p.55) por lo tanto comprendera actividades vy
procedimientos que permitiran al investigador la obtencidon necesaria para dar
respuesta, por medio de encuestas, cuestionarios, entrevistas, focus group, segun el
tipo de enfoque de investigacion. Por lo tanto, el instrumento de recoleccion de datos
permitira al investigador obtener una informacion confiable y clara, en tal sentido, para
el presente trabajo se decidioé que la técnica de recoleccion de datos es la encuesta y
como instrumento de recoleccion de datos es el cuestionario con la escala de Likert
en donde se el instrumento contiene en total 50 preguntas, con 25 preguntas por cada

variable.

Técnicas.

Para este tipo de investigacion cuantitativa, la técnica mas habitual es la
encuesta debido a que la obtencion de la informacién se realiza, a partir de una
muestra de la poblacion. Para ello siempre sera necesario obtener las dimensiones e
indicadores derivadas de las variables (Arias y Covinos, 2021. p.35). Esta técnica de
encuesta fue utilizada en la presente investigacion, con el tipo Likert que permitira la
medicién mediante el SPSS, para que el sustento de la investigacion tenga un nivel
alto de fiabilidad.

Instrumento.

Segun (Naupas, et al. 2018) precisan que el instrumento tiene como objetivo en
la investigacion a través de encuesta o preguntas, poder determinar como es la
relacion entre las variables en estudio, ya que, la informacion estadistica (descriptiva
como inferencial) se obtiene del respectivo traslado y transformacion de la base de

datos obtenida, por lo que, en la presente investigacion se emplea como instrumento
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el cuestionario que se aplicara a los colaboradores empleados que hayan realizado
trabajo remoto en la empresa, con escalas de medicion que se denominan items y
representaran el tipo de afirmaciones a medir. Para la presente investigacion se disefid
un cuestionario para cada variable con 25 preguntas cada uno, siendo estas

evaluadas con cinco medidas de escala.

Validez.

(Hernandez, et al. 2018, p.168) precisan que la validez es una medida de qué tan
bien, se ha creado subjetivamente una herramienta mediante el juicio de expertos, que
ha confirmado las condiciones para su aplicacion. En tal sentido, si nos remitimos al
anexo 6, podremos apreciar las fichas de evaluacion debidamente suscritas por los tres

exertos en la materia, que indicaron era viable la aplicacién del instrumento.

Confiabilidad.

Segun (Naupas, et al. 2018) la confiabilidad es el grado de confianza y precision
en que la herramienta realice una recopilacion compacta y consistente, determinado
por el Alfa de Cronbach, que se encuentra dentro del parametro cero hasta uno, por
lo cual, el analisis y el resultado obtenido mas cerca al uno, tendra mayor confiabilidad.
Aquellos rangos de alfa se veran en el anexo 5, donde se obtuvo como resultado para
la primera variable el valor de (,961) y para la segunda variable el valor de (,879), que
determinan cuentan con una confiabilidad alta y muy alta respectivamente en su

aplicacion, respectivamente.

3.5. Procedimientos

En el presente trabajo, se obtuvo la aprobacion de la empresa Topy Top SA, que
se eligi6 para ser el &mbito organizacional del estudio, por medio de una carta de
solicitud para realizar el estudio, diagnoéstico de la problematica y la recopilacion de
informacion. Asimismo, se realizé el planteamiento de dos variables, la primera fue
adaptacion al cambio, esta se analiz6 mediante un cuestionario de escala Likert,
compuesto de tres dimensiones, 11 indicadores y 25 preguntas; mientras para la
segunda variable trabajo remoto se analizé con un cuestionario de 12 indicadores y 25
preguntas. El proceso de recoleccion de datos se realizd en el mes de octubre del 2022,
con el apoyo de los colaboradores empleados de la empresa estudiada, aplicando un
cuestionario via Google Forms enviado a sus correos y numeros celulares, mediante un

link de Google Drive, luego de ello la informacion recibida por medio de estos datos se
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traslad6 al programa Excel ordenandola y realizando la sumatoria y baremacion, para
facilitar su traslado al software SPSS version 26 y posterior transformacion y agrupacion,
arrojando resultados referidos a estadistica descriptiva e inferencial, que fueron sujetos

de andlisis y contraste, para sustentar la discusion, las conclusiones y recomendaciones.

3.6. Método de analisis de datos

El andlisis de datos se realiza luego de obtener la informacién del software
especial (SPPS version 26) que tendra como resultado, estadisticos descriptivos e
inferenciales; Este andlisis de datos utiliza las tablas de frecuencias, graficos, tabla de
prueba de normalidad y tablas de pruebas de hipétesis, para su contraste respectivo
con el marco tedrico, al momento de realizar la discusion, por lo que, este tipo de
instrumento de recoleccién, se disefia a la medida, para la adaptacion de diversos

individuos, con el objetivo de obtener resultados no cuestionables.

3.7 Aspectos éticos

En el presente trabajo se tomaron en cuenta los cuatro principios de la ética en la
investigacion que son la no maleficencia, justicia, beneficencia y la autonomia. A
continuacion, se procedera a conceptualizar cada uno de ellos, el primer principio, no
maleficencia se refiere a la necesidad de evitar el dafio y disminuir los riesgos con
respecto a todos los individuos involucrados en el proceso de la investigacion (Hirsch,
2018, p.5); el segundo principio, la justicia la cual se refiere a que la carga y los
beneficios deben estar distribuidos de manera equitativa (Maldonado, 2018, p.47); el
tercer principio, la beneficencia se refiere a no causar un dafio a la persona
maximizando los beneficios y minimizando los riesgos para el ser humano
entendiéndose como un acto obligatorio para el investigador (Delclos, 2018, p.16); y
el cuarto principio, la autonomia que esta referido a la capacidad de las personas para
la toma de decisiones (Miranda, et al. 2019, p.117). Asimismo, como aspecto ético, es
importante mencionar que el presente trabajo, es validado y autorizado por el &mbito
organizacional (empresa) donde se aplica. De la misma forma, con respecto al
contenido explicito de la tesis se acepta y reconoce la autoria de todos los autores
gue han sido citados y consultados. En consecuencia, el contenido que no esta
debidamente citado es considerado material propio basado en las experiencias y
trabajo de campo realizado en la investigacion. En tal sentido, el investigador se

compromete a guardar la confiabilidad de los datos recolectados con un unido
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propoésito de salvaguardar la integridad personal e institucional. Asimismo, se cumple
con las directivas de la Universidad Cesar Vallejo, incidiendo en la guia de ética en
investigacion, aprobada para el afio 2022, respetando la autoria de los autores citados,
solicitar la autorizacion de la empresa de estudio y el cumplimiento de los lineamientos
de investigacion establecidos por la universidad. Ademas, se cumple con el
procedimiento de ingresar por medio del programa Turnitin la presente investigacion,
con la finalidad de analizar el nivel de copia que excede el 25%, conforme el reporte

adjunto.
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IV.  RESULTADOS

4.1. Analisis descriptivo de la variable y dimension

Primera variable: Adaptacion al cambio

Tabla 1:
Resultados de Adaptacion al cambio
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Regular 4 10,0 10,0 10,0
Buena 36 90,0 90,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente: Aplicacion del SPSS V.26

Figura 1.
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Nota: En el presente estudio que tuvo como muestra a 40 empleados de la empresa,
con respecto al cruce entre la tabla 1 y la figura 1, se puede observar sobre la variable
adaptacién al cambio, se determina que el 90% de encuestados consideran que la
adaptacién al cambio es buena (36 personas) y el 10% de la muestra total lo consideran
regular (4 personas), lo que significa que existe aceptacion por mayoria, respecto a

adaptarse al cambio de las condiciones laborales.
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Dimension 1: Iniciativa

Tabla 2
Resultado de Iniciativa
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Regular 5 12,5 12,5 12,5

Buena 35 87,5 87,5 100,0

Total 40 100,0 100,0
Fuente: Aplicacion del SPSS V.26
Figura 2
Gréfico de barra de Iniciativa
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Nota: En el presente estudio que tuvo como muestra a 40 empleados de la empresa,
con respecto al cruce entre la tabla 2 y la figura 2, se puede observar sobre la dimensién
iniciativa, se determina que el 87.50% de encuestados consideran que la iniciativa es
buena (35 personas) y el 12,50% de la muestra total lo consideran regular (5 personas),
lo que significa, por mayoria se considera aceptable la iniciativa ante el cambio de
condiciones laborales.
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Dimensidon 2: Adaptabilidad

Tabla 3
Resultado de Adaptabilidad
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Regular 4 10,0 10,0 10,0
Buena 36 90,0 90,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente: Aplicacion del SPSS V.26

Figura 3
Gréfico de barra de Adaptabilidad.
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Nota: En el presente estudio que tuvo como muestra a 40 empleados de la empresa,

con respecto al cruce entre la tabla 3 y la figura 3, se puede observar sobre la dimensién

adaptabilidad, se determina que el 90% de encuestados consideran que la iniciativa es

buena (36 personas) y el 10% de la muestra total lo consideran regular (4 personas), lo

gue significa, gran aceptacion respecto a mantener una adaptabilidad ante nuevas

circunstancias o condiciones laborales.
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Dimension 3: Empatia

Tabla 4
Resultado de Empatia
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Mala 1 2,5 2,5 2,5
Regular 5 12,5 12,5 15,0
Buena 34 85,0 85,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente: Aplicacion del SPSS V.26

Figura 4

Gréfico de barra de Empatia.
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Nota: En el presente estudio que tuvo como muestra a 40 empleados de la empresa,
con respecto al cruce entre latabla 4 y la figura 4, se puede observar sobre la dimension
empatia, se determina que el 85% de encuestados consideran que la iniciativa es buena
(34 personas), el 12,50% de estos (5 personas), lo consideran regular y el 2,50% de la
muestra total lo consideran mala (1 persona), lo que significa que la gran mayoria
considera importante mantener la empatia ante el cambio de condiciones laborales.
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Sequnda Variable: Trabajo remoto

Tabla 5
Resultado de Trabajo remoto
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Regular 7 17,5 17,5 17,5
Buena 33 82,5 82,5 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente: Aplicacion del SPSS V.26

Figuras

Gréfico de barra de Trabajo remoto.
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Nota: En el presente estudio que tuvo como muestra a 40 empleados de la empresa,

con respecto al cruce entre la tabla 5 y la figura 5, se puede observar sobre la variable

trabajo remoto, se determina que el 82,50% de encuestados consideran que el trabajo

remoto es bueno (33 personas) y 17,50% de la muestra total lo consideran regular (7

personas), lo que significa, que la mayoria de empleados acepto la nueva modalidad

laboral denominada trabajo remoto.
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Dimension 1: Comunicacion

Tabla 6
Resultados de Comunicacion
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Regular 6 15,0 15,0 15,0
Buena 34 85,0 85,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente: Aplicacion del SPSS V.26

Figura 6

Gréfico de barra de Comunicacion.
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Nota: En el presente estudio que tuvo como muestra a 40 empleados de la empresa,

con respecto al cruce entre la tabla 6 y la figura 6, se puede observar sobre la dimension

comunicacién, se determina que el 85% de encuestados consideran que la

comunicacién es buena (34 personas) y el 15% de la muestra total lo consideran regular

(6 personas), lo que significa, que consideran un factor importante mantener la

comunicacién entre personal, durante el trabajo remoto.
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Dimension 2: Medios empleados

Tabla 7
Resultados de medios empleados
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Regular 23 57,5 57,5 57,5
Buena 17 42,5 42,5 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente: Aplicacion del SPSS V.26

Figura 7
Gréfico de barra de Medios empleados.
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Nota: En el presente estudio que tuvo como muestra a 40 empleados de la empresa,
con respecto al cruce entre latabla 7 y la figura 7, se puede observar sobre la dimension
medios empleados, se determina que el 42.5% de encuestados consideran que los
medios empleados durante el trabajo remoto son buenos (17 personas) y el 57,5% de la
muestra total lo consideran regular (23 personas), lo que significa que la mayoria,
considera que los medios empleados (circunstancias o condiciones de trabajo), no han

sido aceptadas en su totalidad.

36



Dimension 3: Jornada laboral

Tabla 8:
Resultados de Jornada laboral
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Regular 4 10,0 10,0 10,0
Buena 36 90,0 90,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente: Aplicacion del SPSS V.26

Figura 8

Gréfico de barra de Jornada laboral.

100

90%

80

[v]

Porcentaje

40

20
10%

Regular Buena

Nota: En el presente estudio que tuvo como muestra a 40 empleados de la empresa,
con respecto al cruce entre la tabla 8 y la figura 8, se puede observar sobre la dimensién
jornada laboral, se determina que el 90% de encuestados consideran que la jornada
laboral en el trabajo remoto es bueno (36 personas) y el 10% de la muestra total lo
consideran regular (4 personas), lo que significa, que la mayoria de empleados
considera que la jornada laboral durante el trabajo remoto ha sido aplicada de manera
aceptable.

Como podemos observar respecto a la estadistica descriptiva (tablas de frecuencia y
graficos desarrollados por las encuestas) que existe una gran aceptacion por parte de

los entrevistados sobre cada una de las variables y dimensiones.

37



4.2. Prueba de Normalidad

Tabla 9

Pruebas de normalidad

. Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Variables
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Adaptacién al cambio ,529 40 ,000 ,345 40 ,000
Trabajo Remoto ,500 40 ,000 ,462 40 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Fuente: SPSS Version 26

Debemos de tener en cuenta que (Flores, et. al. 2021) menciona que el test de
Kolmogorov-Smirnov se utiliza para contrastar si un conjunto de datos se ajusta o no a
una distribucion normal. Es similar en este caso al test de Shapiro Wilk, pero la principal
diferencia con éste radica en el numero de muestras. Mientras que el test de Shapiro
Wilk se puede utlizar con hasta 50 datos, el test de Kolmogorov Smirnov es
recomendable utilizarlo con mas de 50 observaciones. Antes de realizar el test de
Shapiro Wilk en R, es necesario conocer cual es el contraste de hipotesis que se va a

realizar.

Interpretacion:

De acuerdo a la tabla 9, sobre la prueba de normalidad para evaluar qué tipo de
distribucion tiene la data de las variables, se determina que se aplicara Shapiro-Wilk
puesto que la muestra es menor a 50 personas. Los datos sefialan una distribucién no

normal o no paramétrica, debido a que, el grado de significancia es menor a 0,05.

A partir de los resultados se ha definido el estadigrafo que se aplicé en la prueba de
hipotesis general y especificas, la cual esta referida al estadigrafo Rho de Spearman,
para pruebas no paramétricas (Gomez et al. 2013, p.95).

4.3. Estadistica Inferencial y contrastacion de hipétesis

Regla de decision: Si Valor p>0.05, se acepta la hipétesis (Ho); Si Valor p<0.05, se

rechaza la hipétesis (Ho). Y, se acepta Ha. (Hernandez, et al. 2018)

Prueba de hipotesis general
Ho: No existe relacion entre la adaptacion al cambio y el trabajo remoto en la empresa
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Topy Top S.A., San Juan de Lurigancho, Lima 2020 - 2021.

Ha: Existe relacion entre la adaptacion al cambio y el trabajo remoto en la empresa Topy
Top S.A., San Juan de Lurigancho, Lima 2020 - 2021.

Tabla 10
Correlacion de Adaptacion al cambio y Trabajo remoto

Adaptacion al

cambio Trabajo Remoto
Rho de Spearman Adaptacion al cambio Coeficiente de correlacion 1,000 491"
Sig. (bilateral) . ,001
N 40 40
Trabajo remoto Coeficiente de correlacion 4917 1,000
Sig. (bilateral) ,001
N 40 40

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

Fuente: Aplicacion del SPSS V.26

Interpretacion:

De acuerdo a la tabla 10, en el cruce de las variables adaptacion al cambio y trabajo
remoto, se obtuvo los siguientes resultados. Se utilizé el coeficiente de correlacion de
Spearman y se obtuvo una correlacibn moderada de 0,491 positiva, con un nivel de
significancia 0.01 (bilateral) entre ambas variables, la cual es menor que el p valor 0.05,
por lo que, se decide rechazar la hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna (Ha),
respecto a la existencia de una relacion entre las variables de estudio al nivel de 49,1%.
Este resultado significa que mientras mayor sea la adaptacién al cambio en los

colaboradores, mejor se desenvuelven en el trabajo remoto.

Prueba de hipodtesis especifica 1

Ho: No existe relacion entre la adaptacion al cambio y la comunicacion en la empresa
Topy Top S.A., San Juan de Lurigancho, Lima 2020 - 2021.

Ha: Existe relacion entre la adaptacion al cambio y la comunicacion en la empresa Topy
Top S.A., San Juan de Lurigancho, Lima 2020 - 2021.
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Tabla 11

Correlacion de Adaptacion al cambio y Comunicacion

Adaptacién al

cambio Comunicacion
Rho de Adaptacion Coeficiente de correlacién 1,000 ,455™
fpeafma al cambio  “gio “pilateral) : 003
N 40 40
Comunicaci Coeficiente de correlacion ,455™ 1,000
on Sig. (bilateral) 003
N 40 40

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Aplicacion del SPSS V.26

Interpretacion:

De acuerdo a la tabla 11, en el cruce de las variables adaptacién al cambio y trabajo
remoto, se obtuvo los siguientes resultados. Se utilizé el coeficiente de correlacion de
Spearman y se obtuvo una correlacion moderada de 0,455 positiva, con un nivel de
significancia 0.03 (bilateral) entre la variable adaptacién al cambio y la dimension
comunicacién en el trabajo remoto, la cual es menor que el p valor 0.05, por lo que, se
rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipdtesis alterna (Ha), respecto a la
existencia de una relacion entre la variable y la dimension de estudio al nivel de 45,5%;
es decir, a medida que exista un alto indice de adaptacion al cambio, mayor sera la
comunicacion que se necesitaran los colaboradores durante la realizacion del trabajo

remoto.

Prueba de hipotesis especifica 2

Ho: No existe relacion entre la adaptacion al cambio y los medios empleados en la
empresa Topy Top SA, San Juan de Lurigancho, Lima 2020-2021.

Ha: Existe relacién entre la adaptacion al cambio y los medios empleados en la empresa
Topy Top SA, San Juan de Lurigancho, Lima 2020-2021.
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Tabla 12

Correlacion de Adaptacion al cambio y medios empleados

Medios
Adaptacioén al cambio empleados
Rho de Spearman  Adaptacion al cambio Coeficiente de 1,000 ,292
correlacion
Sig. (bilateral) . ,068
N 40 40
Medios empleados Coeficiente de ,292 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,068
N 40 40

Fuente: Aplicacion del SPSS V.26

Interpretacion:

De acuerdo a la tabla 12, en el cruce de las variables adaptacién al cambio y trabajo
remoto, se obtuvo los siguientes resultados. Se utilizé el coeficiente de correlacion de
Spearman y se obtuvo una correlacion baja de 0,292 positiva, con un nivel de
significancia 0.68 (bilateral) entre la adaptacion al cambio y los medios empleados en el
trabajo remoto, la cual es mayor que el p valor 0.05, por lo que, se acepta la hipotesis
nula (Ho) y se rechaza la hipétesis alterna (Ha), respecto a la inexistencia de una relacion
entre la variable y la dimensién de estudio al nivel de 29,2%; por lo tanto, a medida que
existe menor adaptacion al cambio, mayor sera la necesidad de implementar eficientes

medios empleados durante el trabajo remoto.

Prueba de hipétesis especifica 3

Ho: No existe relacion entre la adaptacion al cambio y la jornada laboral en la empresa
Topy Top SA, San Juan de Lurigancho, Lima 2020-2021.

Ha: Existe relacion entre la adaptacion al cambio y la jornada laboral en la empresa Topy
Top SA, San Juan de Lurigancho, Lima 2020-2021.
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Tabla 13

Correlacion de Adaptacion al cambio y Jornada laboral

Adaptacion al

cambio Jornada laboral
Rho de Spearman  Adaptacion al cambio  Coeficiente de correlacion 1,000 ,501"
Sig. (bilateral) . ,001
N 40 40
Jornada laboral Coeficiente de correlacion ,501™ 1,000
Sig. (bilateral) ,001
N 40 40

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Aplicacion del SPSS V.26

Interpretacion:

De acuerdo a la tabla 13, en el cruce de las variables adaptacion al cambio y trabajo
remoto, se obtuvo los siguientes resultados. Se utilizé el coeficiente de correlacion de
Spearman y se obtuvo una correlacion moderada de 0,501 positiva, con un nivel de
significancia 0.01 (bilateral) entre la adaptacion al cambio y la jornada laboral, la cual es
menor que el p valor 0.05, por lo que, se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la
hipoétesis alterna (Ha), respecto a la existencia de una relacion entre la variable y la
dimension de estudio al nivel de 50,1%; en consecuencia, cuando la adaptacion al
cambio sea mayor, entonces mayor sera su impacto al momento de establecer una

adecuada jornada laboral durante el trabajo remoto.

Como podemos ver en casi todas las pruebas realizadas se comprueba que si existe

relacion moderada entre las variables y las dimensiones.
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V. DISCUSION DE RESULTADOS

En la presente sesidn se desarrolla el contraste de los resultados obtenidos de la
estadistica descriptiva e inferencial y la relacibn empirica con los antecedentes
seleccionados, todo esto bajo los estrictos criterios de seleccién, sobre las variables y
las dimensiones correspondientes a la adaptacion al cambio y el trabajo remoto. Se
desarrollaran juicios, estadisticos y concluyentes para los objetivos planteados en la

introduccién del presente trabajo.

Se plantedé como objetivo general determinar la relacion entre la adaptacion al
cambio y el trabajo remoto en una empresa exportadora. Respecto a la estadistica
descriptiva de la variable adaptacién al cambio, tenemos la tabla 1 y la figura 1, las que
sefalaron que el 90% de encuestados consideran que la adaptacion al cambio es buena
(36 personas), sin embargo, el 10% de la muestra total la consideran regular (4
personas). Con respecto a la estadistica descriptiva de la variable trabajo remoto,
tenemos la tabla 5y la figura 5, en las cuales se observa, que el 82,50% de encuestados
consideran que el trabajo remoto es bueno (33 personas) y 17,50% de la muestra total
lo consideran regular (7 personas). Esto concuerda con la estadistica inferencial, de la
prueba de hipétesis, mediante el estadigrafo Rho de Spearman, que evidencio una
correlacion positiva moderada de 0,491 y un Sig. (Bilateral) =0.0001, lo que, en
consecuencia, permiti6 aceptar la hipétesis general alterna. De acuerdo con los
resultados se percibe que la adaptacién al cambio se estad implementando en la empresa
objeto de estudio de manera buena. En el caso del trabajo remoto, se evidencia la
relacion directa que mantiene con la primera variable, ya que mientras la adaptacion al
cambio aumenta, la implementacién del trabajo remoto mejora o se vuelve mas eficiente.

Las evidencias para cada variable son sustentadas con las teorias, para
adaptacion al cambio, tenemos la teoria del desarrollo organizacional, desarrollada por
Chiavenato (2006) quien indica que la teoria surgi6 a partir de 1962, la cual sostiene que
el desarrollo organizacional tiene relacién con los procesos de cambio y con las aptitudes
para adaptarse en las organizaciones y adecuarse a diferentes contextos que se
presentan. En el caso del trabajo remoto, tenemos la teoria institucional sustentada por
(Oliver, 1997) quien analiza basicamente el efecto de los elementos institucionales en la
organizaciéon y en la prevalencia de practicas organizacionales dentro de estos
elementos. Se ha estudiado la teoria institucional por la influencia de las practicas de

recursos humanos y mas especificamente en el ambito de la gestion familiar y el trabajo
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flexible, que es una posible ventaja del trabajo a distancia. Se puede observar que el
marco teorico se ha centrado en enfocar la relacion entre la adaptacion al cambio y el
trabajo remoto, lo cual es corroborado por los resultados estadisticos.

Lo sefalado, sobre la primera variable adaptacion al cambio, se relaciona con el
antecedente (Bfaszczyk et al., 2022) indican que el hecho de tener acceso a Internety a
herramientas permitié el trabajo a distancia y, obligé a cambiar la forma de trabajo para
que fuera totalmente a distancia, algo que antes era dificil de imaginar en muchas
organizaciones. Los resultados mostraron que, el 82% de los empleados trabajaba en
condiciones estacionarias o hibridas, con predominio del trabajo estacionario. El 74% de
los empleados cambiaron su modo de trabajo a remoto o hibrido, con predominio del
trabajo a distancia, lo que se sustenta con lo mencionado por (Guabloche & Gutierrez,
2021) las medidas de aislamiento domiciliario para contener la pandemia del COVID-19
ocasionaron que se varie el lugar y la forma en que los trabajadores realizaban sus
labores, mediante la adaptabilidad. Concluyendo que, ante la rapida adopciéon de esta
modalidad laboral, actualmente el gobierno se encuentra elaborando una nueva ley del
teletrabajo. En el caso de la variable trabajo remoto, se relaciona con el antecedente
(Kowalski & Slebarska, 2022) indican que, en la actualidad, las tareas laborales se
transfieren masivamente del trabajo presencial al trabajo a distancia. Los conocimientos
existentes sobre el trabajo a distancia se basan principalmente en la evaluacion de los
empleados. El estudio analizé la eficacia del trabajo a distancia percibida por los
directivos (N = 141) en relacion con tres aspectos cruciales: el directivo, el equipo y la
cooperacion externa. Concluye que los beneficios percibidos, las limitaciones y la
frecuencia de trabajo en linea como predictores de la eficacia del trabajo a distancia
(mas del 85% de los participes), lo que se sustenta con lo mencionado por (Uribe Kajat
et al.,, 2021) determinaron la relacion entre el trabajo remoto y la gestion de las
emociones. Su enfoque cuantitativo de disefio descriptivo-correlacional y de corte
transversal permitié aplicar dos instrumentos en una muestra de 148 universitarios de
una universidad publica. El analisis descriptivo indica que el 41% de los encuestados
estuvo “de acuerdo” con la jornada del trabajo remoto, mientras que el mismo porcentaje
se mostro “indiferente”, mientras que los resultados inferenciales indicaron que tanto las
variables trabajo remoto y gestion de las emociones se correlacionan de forma positiva
y moderada (0.465), la relacion entre la dimension jornada de trabajo y la variable gestion

de las emociones es positiva y significativa con un valor de 0.51.
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De lo expuesto, se puede concluir, que se comprueba la relacion directa e
influenciada de la adaptacién al cambio en el trabajo remoto, desde la perspectiva del
andlisis estadistico y conceptual, por lo que toda organizacion, en la actualidad debe
priorizar la adaptacion al cambio, para mejorar la implementacion y ejecucion del trabajo
remoto, lo que permitira que mantenga su posicionamiento, viabilidad y productividad

dentro del sector industrial nacional e internacional.

Se planteé como primer objetivo especifico determinar la relacién entre la
determinar relacion entre la adaptacion al cambio y la comunicacion en una empresa
exportadora. Respecto a la estadistica descriptiva de la variable adaptacion al cambio,
tenemos latabla 1y la figura 1, las que sefalaron que el 90% de encuestados consideran
gue la adaptacion al cambio es buena (36 personas), sin embargo, el 10% de la muestra
total la consideran regular (4 personas). Con respecto a la estadistica descriptiva de la
dimensién comunicacion, tenemos la tabla 6 y la figura 6, en las cuales se observa, que
el 85% de encuestados consideran que la comunicacion durante el trabajo remoto es
buena (34 personas) y el 15% de la muestra total lo consideran regular (6 personas).
Esto concuerda con la estadistica inferencial, de la prueba de hipotesis, mediante el
estadigrafo Rho de Spearman, que evidencio una correlacion positiva moderada de
0,455 y un Sig. (Bilateral) =0.0001, lo que, en consecuencia, permitié aceptar la hipotesis
especifica alterna. De acuerdo con los resultados se percibe que la adaptacion al cambio
se esta implementando en la empresa objeto de estudio de manera buena. En el caso
de la comunicacion durante el trabajo remoto, se evidencia la relacién directa que
mantiene con la primera variable, ya que mientras la adaptacién al cambio aumenta, la
implementacion de la comunicacién durante el trabajo remoto mejora o se vuelve mas
eficiente.

Las evidencias para cada variable son sustentadas con las teorias, para
adaptacion al cambio, tenemos la teoria del desarrollo organizacional, desarrollada por
Chiavenato (2006) quien indica que la teoria surgi6 a partir de 1962, la cual sostiene que
el desarrollo organizacional tiene relacién con los procesos de cambio y con las aptitudes
para adaptarse en las organizaciones y adecuarse a diferentes contextos que se
presentan. En el caso de la comunicacion, tenemos la teoria institucional sustentada por
(Oliver, 1997) quien analiza basicamente el efecto de los elementos institucionales en la
organizacion y en la prevalencia de practicas organizacionales dentro de estos

elementos. Se ha estudiado la teoria institucional por la influencia de las practicas de
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recursos humanos y mas especificamente en el ambito de la gestion familiar y el trabajo
flexible, que es una posible ventaja del trabajo a distancia. Se puede observar que el
marco tedrico se ha centrado en enfocar la relacion entre la adaptacion al cambio y la
comunicacién durante el trabajo remoto, lo cual es corroborado por los resultados
estadisticos.

Lo sefialado, sobre la primera variable adaptacion al cambio, se relaciona con el
antecedente (Mergener & Tribner, 2022) examind las preocupaciones personales a
nivel de relaciones sociales influyeron en el rechazo del teletrabajo. Se encuesto a una
gran cantidad de trabajadores alemanes (N = 4.448). Se aplico analisis de regresion
logistica para examinar, en primer lugar, la entre las relaciones sociales de los
trabajadores sociales de los empleados en el trabajo y el rechazo del trabajo en casayy,
en segundo lugar, los efectos moderadores de las relaciones sociales en la esfera
privada. de las relaciones sociales en el ambito privado. Los resultados indican que la
calidad del ambiente de trabajo con los compafieros y el supervisor es un motivo de
rechazo de las relaciones sociales, mas en el caso de las personas que viven solas que
en el de las parejas y familias, o que se sustenta con lo mencionado por (Lopez
Ahumada, 2020) hizo un analisis exhaustivo sobre la adaptacién al cambio respecto al
trabajo a distancia, que ante la situacion de crisis mundial generada por la pandemia
COVID-19, se evidencié que mas del 80% de la poblacion peruana, a pesar de su
adaptacién a las nuevas circunstancias, sufrieron consecuencias extremas de crisis
econdémicas, sociolaborales y emocionales. De esta manera, las zonas urbanas
concentraron mas crisis, y de esa poblacion mas del 65% hicieron trabajo remoto desde
sus casas, un 15% asumié responsabilidad de modo presencia, y el otro 20% lo hicieron
de modo mixto. El estudio concluyé que el trabajo remoto fue una gran alternativa que
trajo la pandemia COVID-19, en una realidad que el mundo se enfrenta a nuevos retos
tanto sociales como econdmicos. En el caso de dimensién comunicacion, se relaciona
con el antecedente (Figueiredo et al.,, 2022) el aislamiento domiciliario obligatorio
provocado por el COVID-19 en contextos profesionales condujo a una situacion que
obligb a reconvertir las actividades laborales a una modalidad a distancia. Un total de
127 participantes portugueses respondieron a la escala Pittsburgh que se desarrolla
especificamente para caracterizar los habitos de teletrabajo. Los resultados mostraron
diferencias entre hombres y mujeres en cuanto al uso de dispositivos y en la calidad de
comunicacién gue tienen con su organizacion, asi como diferencias en funcion de la

edad, lo que se sustenta con lo mencionado por (Chow et al., 2022) determiné los
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impactos experimentados por el personal que ha llevado a cabo WFH durante la
pandemia COVID-19. Se tratdé de un estudio observacional transversal que utiliza una
encuesta con una estrategia de muestreo intencional. Concluye que mas del 90% de los
participantes declararon que volverian a aprovechar la oportunidad de trabajar en la
WFH si se les ofreciera.

De lo expuesto, se puede concluir, que se comprueba la relacion directa e
influenciada de la adaptacion al cambio en la comunicacion durante el trabajo remoto,
desde la perspectiva del andlisis estadistico y conceptual, por lo que toda organizacion,
en la actualidad debe priorizar la adaptacion al cambio, para mejorar la implementacién
y desarrollo de la comunicacion durante trabajo remoto, lo que permitira que mantenga

su adaptabilidad ante la reorganizacioén de su estructura interna laboral.

Se planteé como segundo objetivo especifico determinar la relacién entre la
determinar relacién entre la adaptacion al cambio y los medios empleados en una
empresa exportadora. Respecto a la estadistica descriptiva de la variable adaptacién al
cambio, tenemos la tabla 1 y la figura 1, las que sefialaron que el 90% de encuestados
consideran que la adaptacion al cambio es buena (36 personas), sin embargo, el 10%
de la muestra total la consideran regular (4 personas). Con respecto a la estadistica
descriptiva de la dimensién medios empleados, tenemos la tabla 7 y la figura 7, en las
cuales se observa, el 57,5% de la muestra total lo consideran regular (23 personas) y el
42.5% de encuestados consideran que los medios empleados durante trabajo remoto
son buenos (17 personas). Esto concuerda con la estadistica inferencial, de la prueba
de hipétesis, mediante el estadigrafo Rho de Spearman, que evidencio una correlacion
positiva baja de 0,292 y un Sig. (Bilateral) =0.68, lo que, en consecuencia, permitié
aceptar la hipoétesis especifica nula. De acuerdo con los resultados se percibe que la
adaptacion al cambio se esta implementando en la empresa objeto de estudio de manera
buena. En el caso de los medios empleados durante el trabajo remoto, se evidencia la
relacion indirecta que mantiene con la primera variable, ya que mientras la adaptacion
al cambio aumenta, la implementacion de los medios empleados durante trabajo remoto
disminuye o se vuelve mas ineficiente.

Las evidencias para cada variable son sustentadas con las teorias, para
adaptacion al cambio, tenemos la teoria del desarrollo organizacional, desarrollada por
Chiavenato (2006) quien indica que la teoria surgio a partir de 1962, la cual sostiene que
el desarrollo organizacional tiene relacién con los procesos de cambio y con las aptitudes
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para adaptarse en las organizaciones y adecuarse a diferentes contextos que se
presentan. En el caso de los medios empleados, tenemos la teoria institucional
sustentada por (Oliver, 1997) quien analiza bdsicamente el efecto de los elementos
institucionales en la organizacion y en la prevalencia de practicas organizacionales
dentro de estos elementos. Se ha estudiado la teoria institucional por la influencia de las
practicas de recursos humanos y méas especificamente en el @&mbito de la gestidn familiar
y el trabajo flexible, que es una posible ventaja del trabajo a distancia. Se puede observar
gue el marco tedrico se ha centrado en enfocar la relacion entre la adaptacion al cambio
y los medios empleados durante el trabajo remoto, lo cual es corroborado por los
resultados estadisticos.

Lo sefialado, sobre la primera variable adaptacién al cambio, se relaciona con el
antecedente (Singh et al., 2022) la pandemia de COVID-19, oblig6 a la mayoria de las
personas a trabajar desde casa. Simultdneamente, se ha producido un aumento del
uso de plataformas digitales para fines personales. El uso excesivo de la tecnologia
tanto para actividades laborales como personales puede causar tecnoestrés.
Utilizando un enfoque cuantitativo, y teniendo una muestra de 306 empleados, este
articulo aborda esta laguna en la investigacion. Los resultados del estudio también
muestran que los empleados con experiencia previa en el trabajo a distancia podrian
manejar mejor el tecnoestrés (79%), mientras que aquellos con alta resiliencia
experimentan una disminucion del bienestar en presencia del agotamiento tecnoldgico
inducido por el tecnoestrés en el contexto del trabajo a distancia forzoso (21%), lo que
se sustenta con lo mencionado por (Bakarich et al., 2022) realizaron una investigacion
gue tuvo como por objetivo general analizar la influencia del trabajo remoto y la
influencia en el bienestar del colaborador. La metodologia es mixta, el disefio es no
experimental, descriptivo. Del mismo modo, se utilizaron instrumentos cuantitativos
medibles como los test y cuestionarios; y en cualitativos como las entrevistas. Los
estudios evidenciaron que en el trabajo remoto crearon nuevas oportunidades, pero a
la vez dificultades, por lo que, Mas de la cuarta parte de los trabajadores de la UE
quieren seguir trabajando desde casa al menos algunas veces, en el futuro una vez
que termine la crisis del COVID-19, mientras que solo unos pocos (13%) quisieran
hacerlo todo el tiempo. La mayoria (78 %) prefiere un modelo de trabajo hibrido que
combine teletrabajo y trabajo remoto. En el caso de la dimension medios empleados
durante el trabajo remoto, se relaciona con el antecedente (Castro, 2020) analizé el

impacto del teletrabajo en los trabajadores de Entidades e Instituciones de
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Cooperacion Técnica Internacional sin fines de lucro, aplic6 una serie de técnicas
cuantitativas para el procesamiento de datos: el analisis descriptivo de la muestra y el
analisis causal de regresion multiple con el fin de determinar el impacto del teletrabajo
en los colaboradores. Se concluyd que la satisfaccion, la motivacion, la preferencia
por el teletrabajo, y, la preparacion para trabajar en esta modalidad, influyen de
manera positiva y significativa en la productividad de los trabajadores de las ENIEX
gue operaban en Pera al 2020, lo que se sustenta con lo mencionado por (Edquen,
2020) quien determind la relacion entre la variable trabajo remoto incidié en el
desempefio laboral en una Fiscalia Provincial durante el estado de emergencia-
COVID 19. Se trat6 de un estudio cuantitativo, descriptivo, cuya poblacién fue de 100
participantes aplicandose una encuesta para la obtencion de informacion. En sus
resultados se observaron el trabajo remoto no contribuye en el desempefio laboral
(30%), debido a las restricciones que ha tenido el personal de la fiscalia para continuar
con los procesos pendientes de los usuarios (60%), el trabajo remoto ha tenido
deficiencias (80%), por las carencias de equipos tecnoldgicos y los servicios de
internet que no han contribuido para el desarrollo de las actividades diarias (100%).
De lo expuesto, se puede concluir, que se comprueba la relaciéon directa e
influenciada de la adaptacion al cambio en los medios empleados durante el trabajo
remoto, desde la perspectiva del analisis estadistico y conceptual, por lo que toda
organizacion, en la actualidad debe priorizar la adaptacion al cambio, para mejorar la
implementacion y desarrollo de los medios empleados durante trabajo remoto, lo que
permitird que mantenga su estabilidad interna mediante el uso de medios logisticos

idéneos para un trabajo a distancia.

Se plante6 como tercer objetivo especifico determinar la relacion entre la
determinar relacion entre la adaptacion al cambio y la jornada laboral en una empresa
exportadora. Respecto a la estadistica descriptiva de la variable adaptacién al cambio,
tenemos latabla 1y lafigura 1, las que sefalaron que el 90% de encuestados consideran
que la adaptacion al cambio es buena (36 personas), sin embargo, el 10% de la muestra
total la consideran regular (4 personas). Con respecto a la estadistica descriptiva de la
dimensién jornada laboral, tenemos la tabla 8 y la figura 8, en las cuales se observa, que
el 90% de encuestados consideran que la jornada laboral durante el trabajo remoto es
bueno (36 personas) y el 10% de la muestra total lo consideran regular (4 personas).

Esto concuerda con la estadistica inferencial, de la prueba de hipotesis, mediante el
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estadigrafo Rho de Spearman, que evidencio una correlacion positiva moderada de
0,501 y un Sig. (Bilateral) =0.0001, lo que, en consecuencia, permitié aceptar la hipotesis
especifica alterna. De acuerdo con los resultados se percibe que la adaptacion al cambio
se esta implementando en la empresa objeto de estudio de manera buena. En el caso
de la jornada laboral durante el trabajo remoto, se evidencia la relacién directa que
mantiene con la primera variable, ya que mientras la adaptacién al cambio aumenta, la
regulacion e implementacion de la jornada laboral durante trabajo remoto mejora o se
vuelve mas eficiente.

Las evidencias para cada variable son sustentadas con las teorias, para
adaptacién al cambio, tenemos la teoria del desarrollo organizacional, desarrollada por
Chiavenato (2006) quien indica que la teoria surgi6 a partir de 1962, la cual sostiene que
el desarrollo organizacional tiene relacién con los procesos de cambio y con las aptitudes
para adaptarse en las organizaciones y adecuarse a diferentes contextos que se
presentan. En el caso de la jornada laboral, tenemos la teoria institucional sustentada
por (Oliver, 1997) quien analiza basicamente el efecto de los elementos institucionales
en la organizacion y en la prevalencia de practicas organizacionales dentro de estos
elementos. Se ha estudiado la teoria institucional por la influencia de las practicas de
recursos humanos y mas especificamente en el ambito de la gestion familiar y el trabajo
flexible, que es una posible ventaja del trabajo a distancia. Se puede observar que el
marco teorico se ha centrado en enfocar la relacion entre la adaptacion al cambio y la
jornada laboral durante el trabajo remoto, lo cual es corroborado por los resultados
estadisticos.

Lo sefialado, sobre la primera variable adaptacion al cambio, se relaciona con el
antecedente (Castro, 2020) analiz6 el impacto del teletrabajo en los trabajadores de
Entidades e Instituciones de Cooperacién Técnica Internacional sin fines de lucro, aplico
una serie de técnicas cuantitativas para el procesamiento de datos: el analisis descriptivo
de la muestray el analisis causal de regresion multiple con el fin de determinar el impacto
del teletrabajo en los colaboradores. Se concluyo que la satisfaccion, la motivacion, la
preferencia por el teletrabajo, y, la preparacion para trabajar en esta modalidad, influyen
de manera positiva y significativa en la productividad de los trabajadores de las ENIEX
que operaban en Peru al 2020, lo que se sustenta con lo mencionado por (Roessler, et.
al. 2021) estudio sobre reflexiones sobre como evaluar y mejorar la respuesta de las
organizaciones ante la pandemia de COVID-19. Donde el objetivo de estudio fue

identificar formas de mejorar la respuesta critica a la evaluacién multidisciplinaria
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independiente en el entorno de la salud, politico y socioeconémico. La metodologia
implementada fue cualitativa y de disefio fenomenoldgico. En los resultados del estudio
se identificO recomendaciones para mejorar la organizacion y adaptabilidad del sistema
nacional de salud, donde varios sectores tenian un déficit significativo. Se concluyé que
las recomendaciones expuestas sirvan para el futuro ante una nueva circunstancia de
pandemia que amenace contra la salud publica. En el caso de la dimension jornada
laboral, se relaciona con el antecedente (Edquen, 2020) quien determiné la relacién
entre la variable trabajo remoto incidio en el desempefio laboral en una Fiscalia
Provincial durante el estado de emergencia-COVID 19. Se traté de un estudio
cuantitativo, descriptivo, cuya poblacion fue de 100 participantes aplicandose una
encuesta para la obtencion de informacién. En sus resultados se observaron el trabajo
remoto no contribuye en el desempefio laboral (30%), debido a las restricciones que ha
tenido el personal de la fiscalia para continuar con los procesos pendientes de los
usuarios (60%), el trabajo remoto ha tenido deficiencias (80%), por las carencias de
equipos tecnolégicos y los servicios de internet que no han contribuido para el desarrollo
de las actividades diarias (100%), lo que se sustenta con lo mencionado por (Uribe Kajat
et al., 2021) quienes determinaron la relacion entre el trabajo remoto y la gestion de las
emociones. Su enfoque cuantitativo de disefio descriptivo-correlacional y de corte
transversal permitié aplicar dos instrumentos en una muestra de 148 universitarios de
una universidad publica. El andlisis descriptivo indica que el 41% de los encuestados
estuvo “de acuerdo” con la jornada del trabajo remoto, mientras que el mismo porcentaje
se mostro “indiferente”, mientras que los resultados inferenciales indicaron que tanto las
variables trabajo remoto y gestion de las emociones se correlacionan de forma positiva
y moderada (0.465), la relacion entre la dimension jornada de trabajo y la variable gestion
de las emociones es positiva y significativa con un valor de 0.51.

De lo expuesto, se puede concluir, que se comprueba la relacion directa e
influenciada de la adaptacion al cambio en la jornada laboral durante el trabajo remoto,
desde la perspectiva del andlisis estadistico y conceptual, por lo que toda organizacion,
en la actualidad debe priorizar la adaptacion al cambio, para mejorar la implementacion
y regularizacién de la jornada laboral durante trabajo remoto, lo que permitira que los
nuevos principios (principio de la desconexion o el principio de conectividad) afecten su

normal desarrollo.
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VI. CONCLUSIONES

De acuerdo con las conclusiones, es aconsejable verificar que estén los puntos
esenciales incorporados, y recodar que no se trata de repetir el resultado, sino de
resumir lo mas importante y su significado (Hernandez, et al. 2018, p.581). De acuerdo
a los desarrollado, se procedié a redactar las conclusiones en orden respecto a los

objetivos planteados.

1. Los resultados obtenidos en la estadistica descriptiva sobre el objetivo general
gue planteo determinar la relacién entre la adaptacion al cambio y el trabajo
remoto en una empresa exportadora, para la variable adaptacion al cambio,
sefiala que el 90% de los colaboradores coincidié en afirmar que la adaptacion
al cambio es buena, por lo que, al ser aceptada, se encuentra en nivel alto de
aprobacion. La explicacion logica sobre la percepcion evidenciada es que los
colaboradores de la empresa exportadora han notado cambios sustanciales en
su modalidad laboral debido a las circunstancias de la pandemia del covid-19,
considerando que esto abri6 camino a que se realizara un trabajo a distancia
desde el hogar, lo que conlleva un compromiso por parte de la empresa y sus
colaboradores de adaptarse de la forma mas eficiente a estas nuevas
circunstancias ambientales, que afectan el normal desarrollo de las actividades
industriales de la organizacion a nivel nacional e internacional; sin embargo, este
proceso de adaptacion solo pudo ser implementado para los colaboradores con
calidad de empleados administrativos, es decir, los obreros y demas personal de
riesgo, percibieron otros cambios en sus condiciones laborales, como el adelanto
de vacaciones, la suspension perfecta de labores, la licencia con goce de haber,
entre otros. En el caso de la variable trabajo remoto, el 82,50% de encuestados
consideran que el trabajo remoto es bueno, resultado que evidencia nuevamente
gue esta modalidad laboral, fue aceptada por la mayoria de colaboradores, por
lo que, demuestra un alto nivel de aprobacion. En los resultados inferenciales
obtuvieron un coeficiente de correlacion de 49,1% aceptable, confirmando que
la adaptacion al cambio esté relacionada moderadamente con el trabajo remoto
implementado en la empresa objeto de estudio. Las evidencias manifiestan, que,
si bien la adaptacion al cambio aplicada en la empresa esta generando un
impacto en la implementacion del trabajo remoto, aun no se percibe la efectividad
de la adaptabilidad que deben demostrar de forma conjunta la organizacién y los
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colaboradores. Para mejorar esta situacion, se deberian replantear las
estrategias para incorporar como una cualidad personal y empresarial la
adaptaciéon al cambio, como un mecanismos de respuesta, que afecte
directamente a la implementacion y regularizacion del trabajo remoto, centrado
en evaluar la iniciativa, la estructura interna organizacional, la logistica a utilizar
en el trabajo a distancia y sobre todo realizar evaluaciones sobre la eficiencia de
los colaboradores que estadn optando por esta modalidad laboral.

2. Los resultados obtenidos de la estadistica descriptiva sobre el primer objetivo
especifico que planteo determinar la relacion entre la adaptacion al cambio y la
comunicacién en una empresa exportadora, respecto a la variable adaptacion al
cambio, sefiala que el 90% de los colaboradores coincidié en afirmar que la
adaptacion al cambio es buena, por lo que, al ser aceptada, se encuentra en
nivel alto de aprobacién. La explicacion légica sobre la percepcion evidenciada
es que los colaboradores de la empresa exportadora han notado cambios
sustanciales en su modalidad laboral debido a las circunstancias de la pandemia
del covid-19, considerando que esto abrié camino a que se realizara un trabajo
a distancia desde el hogar, lo que conlleva un compromiso por parte de la
empresa y sus colaboradores de adaptarse de la forma mas eficiente a estas
nuevas circunstancias ambientales, que afectan el normal desarrollo de las
actividades industriales de la organizacion a nivel nacional e internacional; sin
embargo, este proceso de adaptacion solo pudo ser implementado para los
colaboradores con calidad de empleados administrativos, es decir, los obreros y
demas personal de riesgo, percibieron otros cambios en sus condiciones
laborales, como el adelanto de vacaciones, la suspension perfecta de labores, la
licencia con goce de haber, entre otros. En el caso de la dimensién
comunicacion, el 85% de encuestados consideran que la comunicacion durante
el trabajo remoto es buena, resultado que evidencia nuevamente que esta
modalidad laboral, fue aceptada por la mayoria de colaboradores, por lo que,
demuestra un alto nivel de aprobacién. En los resultados inferenciales obtuvieron
un coeficiente de correlacion de 45,5% aceptable, confirmando que la adaptacion
al cambio esta relacionada moderadamente con la comunicacion durante el
trabajo remoto implementado en la empresa objeto de estudio. Las evidencias
manifiestan, que, si bien la adaptacion al cambio aplicada en la empresa esta
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generando un impacto en la implementacion de las formas de comunicacion
durante el trabajo remoto, aun no se percibe una comunicacion plena, fluida y
regularizada entre la empresa y el colaborador, que pueda ser percibido
mediante los canales de comunicacion tradicionales y nuevos. Para mejorar esta
situacion, se deberian replantear las estrategias de comunicacién entre la
empresa y el colaborador, para mantener vigilada la adaptacion al cambio
aplicada, que afecte directamente a la implementacién y regularizacién de los
canales (regulares y virtuales) de comunicacion durante el trabajo remoto,
centrado en evaluar el entendimiento, la reciprocidad y la adecuacién a los
nuevos canales virtuales de comunicacion eficiente, que puede existir como el

aplicativo zoom, Google meet, whats apps, telegram, entre otros.

3. Los resultados obtenidos de la estadistica descriptiva sobre el segundo
objetivo especifico que planteo determinar la relacién entre la adaptacion al
cambio y los medios empleados en una empresa exportadora, respecto a la
variable adaptacion al cambio, sefiala que el 90% de los colaboradores coincidio
en afirmar que la adaptacién al cambio es buena, por lo que, al ser aceptada, se
encuentra en nivel alto de aprobacion. La explicacion l6gica sobre la percepcion
evidenciada es que los colaboradores de la empresa exportadora han notado
cambios sustanciales en su modalidad laboral debido a las circunstancias de la
pandemia del covid-19, considerando que esto abri6 camino a que se realizara
un trabajo a distancia desde el hogar, lo que conlleva un compromiso por parte
de la empresa y sus colaboradores de adaptarse de la forma mas eficiente a
estas nuevas circunstancias ambientales, que afectan el normal desarrollo de las
actividades industriales de la organizacion a nivel nacional e internacional; sin
embargo, este proceso de adaptacién solo pudo ser implementado para los
colaboradores con calidad de empleados administrativos, es decir, los obreros y
demas personal de riesgo, percibieron otros cambios en sus condiciones
laborales, como el adelanto de vacaciones, la suspension perfecta de labores, la
licencia con goce de haber, entre otros. En el caso de la dimension medios
empleados, el 57,5% de la muestra total lo consideran que los medios empleados
durante el trabajo remoto es regular, resultado que evidencia que los
colaboradores no estan percibiendo en su totalidad los medios logisticos
proporcionados por la empresa durante el desarrollo del trabajo remoto, esto a
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pesar que la empresa ha invertido en generar un buen soporte virtual y una nube
para la carga y guardado de documentos relevantes, lo que podria estar
ocurriendo por el desconocimiento de los colaboradores de las nuevas
tecnologias. En los resultados inferenciales obtuvieron un coeficiente de
correlacion de 29,2%, evidenciando una baja relacion entre la adaptacion al
cambio y los medios empleados durante el trabajo remoto, lo que denota que, si
bien la empresa ha implementado una correcta logistica virtual, no esta siendo
enteramente percibido y/o utilizado por los colaboradores. Las evidencias
manifiestan, que, si bien la adaptacion al cambio aplicada en la empresa esta
generando un impacto en la implementacion de los medios empleados durante
el trabajo remoto, aun no se aprecia una percepcién o uso de esta logistica
virtual. Para una mejora se deberia brindar capacitaciones a los colaboradores
para que pueda percibir y utilizar de forma eficiente los medios logisticos
empleados por la empresa, que pone a su disposicion, para que realicen un

trabajo remoto eficiente.

4. Los resultados obtenidos de la estadistica descriptiva sobre el tercer objetivo
especifico que planteo determinar la relacion entre la adaptacion al cambio y la
jornada laboral en una empresa exportadora, respecto a la variable adaptacion
al cambio, sefiala que el 90% de los colaboradores coincidié en afirmar que la
adaptacion al cambio es buena, por lo que, al ser aceptada, se encuentra en
nivel alto de aprobacién. La explicacion légica sobre la percepcién evidenciada
es que los colaboradores de la empresa exportadora han notado cambios
sustanciales en su modalidad laboral debido a las circunstancias de la pandemia
del covid-19, considerando que esto abrié camino a que se realizara un trabajo
a distancia desde el hogar, lo que conlleva un compromiso por parte de la
empresa y sus colaboradores de adaptarse de la forma mas eficiente a estas
nuevas circunstancias ambientales, que afectan el normal desarrollo de las
actividades industriales de la organizacion a nivel nacional e internacional; sin
embargo, este proceso de adaptacion solo pudo ser implementado para los
colaboradores con calidad de empleados administrativos, es decir, los obreros y
demas personal de riesgo, percibieron otros cambios en sus condiciones
laborales, como el adelanto de vacaciones, la suspensién perfecta de labores, la
licencia con goce de haber, entre otros. En el caso de la dimension jornada
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laboral, el 90% de encuestados consideran que la jornada laboral durante el
trabajo remoto es buena, resultado que evidencia nuevamente que esta
modalidad laboral, fue aceptada por la mayoria de colaboradores, por lo que,
demuestra un alto nivel de aprobacién. En los resultados inferenciales obtuvieron
un coeficiente de correlacion de 50,1% aceptable, confirmando que la adaptacion
al cambio esta relacionada moderadamente con la jornada laboral durante el
trabajo remoto implementado en la empresa objeto de estudio. Las evidencias
manifiestan, que, si bien la empresa la empresa ha establecido como factor
interno cumplir con los mandatos imperativos internos sobre la regulacién del
trabajo remoto, para no vulnerar derechos fundamentales de los colaboradores,
este cumplimiento no viene siendo percibido por la mitad de colaboradores
encuestados, debido a su desconocimiento de los nuevos principios laborales
gue rigen el desarrollo de del trabajo remoto. Para mejorar esta situacion, se
deberian establecer capacitaciones, donde los colaboradores interactien y
conozcan la ley que regula el trabajo remoto, su guia de aplicacion y los derechos
gue pueden ejercer durante el desarrollo del mismo, en base a los nuevos

principios laborares surgidos (como la desconexion o la conectividad).

En el proceso sistematico de la presente investigacion, se presentaron limites de
caracter metodoldgico, relacionado con la participacion de los colaboradores de la
empresa en las encuestas debido a la falta de tiempo y la cantidad de preguntas
planteadas, para obtener su percepcién adaptacion al cambio y el trabajo remoto.
Ademas de la comprension de algunas preguntas para el debido llenado del
cuestionario y el tiempo aplicado para el presente estudio fue un limitante para poder
obtener mayor informacion sobre las variables de estudio; otro limitante es que a nivel
internacional se pudo encontrar bastante informacién, que tuvo que ser traducida al

castellano, para una correcta interpretacion.
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VIl. RECOMENDACIONES

Esta investigacion presenta las siguientes recomendaciones técnicas, legales y de

investigacion:

1. Se sugiere disefiar un replanteamiento de las estrategias de adaptacion al
cambio aplicadas para la implementacion del trabajo remoto, enfocandose en
mejorar la comunicacion entre la empresa y sus colaboradores mediante
mecanismos virtuales o la implementacion de chats grupales y personales de las
apps web, de esta manera con iniciativa de la empresa, se podra hacer
seguimiento de manera empatica al proceso de adaptabilidad que tienen los
colaboradores respecto al trabajo remoto, realizando un buen soporte fisico y
virtual, esto tendra como consecuencia inmediata que las actividades laborares
durante el trabajo remoto se realicen de forma mas eficiente, pero de forma

paralela se corrobora la condicién de una buena salud y seguridad en el trabajo.

2. Otra recomendacion, es mejorar la logistica interna de la empresa, con la
finalidad de disponer y ofrecer a los colaboradores de manera més eficiente los
medios y mecanismos necesarios para desarrollar sus labores durante la
implementacion del trabajo remoto, para cumplir los objetivos de la empresa.
Asimismo, gestar un plan de accion, con conocimiento de todos los
colaboradores, que especifique los nuevos procedimientos, funciones, deberes,
derechos y obligaciones, respecto a sus actividades durante el cumplimiento de
su jornada laboral en el trabajo remoto. De hecho, la formacién de induccién y
capacitaciéon sobre estos temas para todos los empleados de la empresa es
fundamental para lograr un mejor desempefio y una mayor adaptabilidad a los

cambios en la empresa.

3. Se plantea crear un disefio de experiencia de los colaboradores, que permita
monitorear la percepcion de los colaboradores sobre el cumplimiento de sus
labores durante la implementaciéon del trabajo remoto, a modo de encuestas de
satisfaccion andénimas, para medir el nivel de aceptacién y adecuacion del
colaborador respecto esta nueva modalidad laboral, agregando preguntas

abiertas, donde el colaborador pueda consignar su opinion personalisima y se

57



pueda tener una vision real sobre los pro y contras de la adaptacién al cambio y

el trabajo remoto.

4. Se aconseja, realizar una evaluacion retrospectiva sobre la jornada ordinaria
presencial, para adecuar la jornada laboral al iniciar la modalidad de trabajo
remoto, dar seguimiento al trabajo diario y hacer planes para casos imprevistos;
Asimismo respetar los nuevos lineamientos legales respecto al derecho de
desconexion digital o la conectividad, bajo cargo de realizar capacitaciones que

los mantengan informados sobre estos temas de relevancia.

5. Se recomienda, utilizar estos resultados, como base para una investigacion de
nivel explicativo o de enfoque cualitativo, utilizando otros métodos e instrumentos,
teniendo en cuenta las limitantes que se tuvo de manera preliminar, para que

puedan desarrollar sus actividades de investigacion de una manera mas eficiente.
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IX.  ANEXOS

Anexo. 1. Cuadro de Correlacion de Spearman

Tabla 14
Cuadro de coeficiente Correlacion de Spearman

-1 Correlacion negativa grande y perfecta
(-0,9 a-0,99) Correlacion negativa muy alta
(-0,7 a -0,89) Correlacion negativa alta
(-0.4 a 0.69) Correlacion negativa moderada
(-0,2 a-0,39) Correlacion negativa baja
(-0.01 a-0.19) Correlacion negativa muy baja
0 Nula
(0,0a0,19) Correlacion positiva muy baja
(0,2 a 0,39) Correlacion positiva baja
(0,4 a 0,69) Correlacion positiva moderada
(0,7 a 0,89) Correlacion positiva alta
(0,9 a0,99) Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta

Fuente: Hernandez, R., Fernandez, C. y Batista, P. (2014).



Anexo. 2:

Matriz de Consistencia

Elaboracion Propia

Matriz de consistencia
Titulo: “Adaptacion al Cambio y trabajo Remoto, en la empresa Topy Top, San Juan de Lurigancho, Lima, 2020-2021".
Autor: Jorge Luis Espino Colchado.

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL Variable(X): ADAPTACION AL CAMBIO
¢Cémo se relaciona la | Establecer la relacion entre la | Existe relacion entre la | Dimensiones Indicadores ftems Escala y valores Niveles y rangos
adaptacion al cambio y el | adaptacion al cambio y el | adaptacion al cambio y el
trabajo remoto en la | trabajo remoto en la empresa | trabajo remoto en la empresa L Prontitud Para Actuar 1.2 Escala: de medida
empresa Topy Top S.A. - | Topy Top S.A. San Juan De | Topy Top S.A. San Juan De Iniciativa tipo Likert.
San Juan de Lurigancho, | Lurigancho, Lima 2020-2021. Lurigancho, Lima 2020-2021. Adantabili Flexibilidad 3-5 Preguntas ordinales.
X ptabilidad
lima 2020 - 20217 Conciencia de los
OBJETIVOS ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICAS sentimientos 6-7 Nunca (1) Bueno
PROBLEMAS ESPECIFICOS Objetivo especifico 1 Hipotesis especifica 1 ’ Conciencia de las Casi Nunca (2) <83 - 110>
o ; i Empatia ) 8-10
Problema especifico 1 Determinar relacion entre la | gyiste  relacion  entre  la P necesidades A veces (3) Regular
¢ Cudl es larelacién entre la | adaptaciéon al cambio y la adaptacién al cambio y la Preocupaciones 11-13 C§S| Siempre (4) <53 - 82>
adaptacion al cambio y la | comunicacion en la empresa | .jwinicacién en la aplicacion ajenas _ _ Siempre (5) Malo
comunicacién en la | Topy Top S.A., San Juan de | o |3 empresa Topy Top S.A. Plan de Contingencia 14-16 <0 - 52>
empresa Topy Top S.A., | Lurigancho, Lima 2020-2021. San Juan de Lurigancho Lima’
San Juan de Lurigancho, 2020-2021. ’ Innovadora 17 -18
Lima 2020-2021? Objetivo especifico 2 =
. . iciente
Determinar la relacion entre la Hipétesis especifica 2 19-20
Problema especifico 2 adaptacion al cambio y 10S | Eyiste  relacién  entre  la
¢Qué relacion existe entre | Medios empleados en la adaptacién al cambio y los Servicio 21-22
la adaptacién al cambio y | empresa Topy Top S.A., San Medios empleados en la
los medios empleados enla | Juan de Lurigancho, Lima empresa Topy Top S.A., San Calidad 23-24
empresa Topy Top S.A. | 2020-2021. Juan de Lurigancho "Lima __
San Juan de Lurigancho, 2020-2021. ' Capacitacion 25
Lima 2020-2021? Objetivo especifico 3 -
Determinar la relacion entre la | o tesis especifica 3 Variable(Y): TRABAJO REMOTO ]
Proplema especifico 3 adaptacion al cambio y la | gyiste  relacién  entre  la | Dimensiones Indicadores Items Escala y valores Niveles y rangos
¢Como se relaciona la | Jornada laboral en la empresa | qyaptacion al cambio y la | Comunicacion | Soporte fisico 1-2 Escala: de medida
adaptacién al cambio y la | Topy Top S.A. san juan de | jonada [aboral en la empresa Soporte digital 3-5 tipo Likert.
Jornada laboral en la | Lurigancho, lima 2020-2021. Topy Top S.A. san juan de Duracion de Ia 5 Preguntas ordinales.
empresa Topy Top S.A. Lurigancho, lima 2020-2021 aplicacion del trabajo
San Juan de Lurigancho, ' remoto Nunca (1) Bueno
Lima 2020-2021? ’ljraor\tleeer(ralzponsable de 7-8 Casi Nunca (2) (83-100)
Condiciones de 9 A ve_ce_s @) Regular
seguridad y salud en Casi Siempre (4) (62-82)
el trabajo Siempre (5) Malo
Aspectos relativos a la 10-11 (0-61)
prestacion de servicios
Medios Facilidades 12-13
empleados necesarias
Medios o mecanismo 14 -15

para su desarrollo




mediante medios
informaticos, de
telecomunicaciones u

analogos, sino que se
extiende a cualquier tipo de
trabajo que no requiera la
presencia fisica dellla
trabajador/a en el centro de
labores. (art. 3)

distribucion casi proporcional,
de 13 indicadores que se
dividiran en 25 items.

Jornada laboral Jornada pactada 16 -17
Jornada ordinaria de 18-19
trabajo
Trabajadores de 20-22
direccién
Fiscalizacion 23-25
inmediata de la
jornada
DEFINICION DEFINICION OPERACIONAL TIPO Y DISENO DE POBLACION Y MUESTRA TECNICAS E INSTRUMENTOS VALIDEZ Y
CONCEPTUAL INVESTIGACION CONFIABILIDAD
A | (Zafrila 'y Laencina | La variable adaptacion al | TIPO: Basico. POBLACION: Los trabajadores de la | Variable X: ADAPTACION AL CAMBIO | DESCRIPTIVA
D | 2015, p. 42) consiste en | cambio se evalia en | DISENO: No experimental, | empresa Topy Top S.A.C. de San Juan | Técnicas: Encuesta Se usaran tablas de
'S la adaptabilidad ante el | consideracién a estrategias | transversal, Descriptivo, | de Lurigancho 2020 -2021. Instrumentos: Cuestionario — frecuencias y
T cambio de reglas | que se  sostienen en: | Correlacional. Estructura. Estd conformada por 25 | gréficos estadisticos
A | laborales  en una | Iniciativa, empatia y | METODO: Hipotético, | TIPO DE  MUESTRA: muestra | items. con grafico de
c | empresasiendo que los | Adaptabilidad, que seran | Deductivo probabilistica, estratificada, aleatoria | Variable Y: TRABAJO REMOTO barras,
| | trabajadores son | atributos medibles mediante | DISENO: No experimental, | simple. Técnicas: Encuesta
O | juzgados bajo nuevos | un cuestionario de encuestade | transversal, Instrumentos: Cuestionario
N| estandares, que ya no | escala tipo Likert que | NIVEL: Descriptivo, | TAMANO DE MUESTRA: son 40 | Estructura. Est4d conformada por 25 | INFERENCIAL:
A son solo preparaciéon y | contendra 3 dimensiones, 11 | Correlacional. trabajadores de la empresa Topy Top | items. Se usara el indice de
L | experiencia, sino mas | indicadores que se dividiran en S.A.C. de San Juan de Lurigancho 2020 correlacion de
importante, cémo se | 25 items. Oy -2021 Spearman. Ademas,
c | adaptany mantienen su / ESQUEMA DE MARCO TEORICO se necesitara el
A | productividad ante M r programa SPSS para
M| cambios en las Oy\ Contenido de la relacién que se dio entre | que otorgue un dato
B | condiciones laborales. la adaptacion al cambio para los | estadistico de los
'O M=muestra trabajadores de la empresa de Topy Top | resultados de cada
E Ox y Oy= observaciones en al trabajo remoto. cuestionario con 25
L | El Decreto Supremo 010- cada varlablg items.
2020-TR define a la r= correlaciones en cada
T | Prestacién de servicios variable
R | subordinada  con la | Lavariable trabajo remoto sera
A | presencia fisica dellla | medida mediante un
B | trabajador/aensudomicilio | cyestionario de encuesta de
'j‘ g lugar de aislamiento | ogrqia  fipo  Likert  que
omiciliario, utilizando , . .
0| cualquier medio o | contendra 3 d|mensnone§, que
mecanismo que posibilite | SON sus caracteristicas
R | realizar las labores fuera | principales (comunicacion en
E | del centro de trabajo, | la aplicacion, medios
M| siempre que la naturaleza | empleados y jornada laboral
O | de las Iabor_es_ lo permitg. del trabajo remoto), las
T | Este no se limita al trfabajo cuales contienen en
O | que puede ser realizado




Anexo. 3:

Estimado participante trabajador de la empresa Topy Top S.A. de San Juan de Lurigancho, el
presente cuestionario tiene como objetivo recabar informacion sobre las Politicas Inclusivas
Laborales dentro del marco de la investigacion que se esté realizando.

Instrucciones: lea atentamente cada uno de los items y marque solo una respuesta segun su

Instrumento de la variable 1: Adaptacion al Cambio

Cuestionario de evaluacién de Adaptacion al Cambio

criterio personal. Se agradece su participacion.

Criterios de inclusién y exclusion

2.1. Sexo

2.2. Edad

2.3. Area de labores

2.4. Tiempo de servicios

2.5. Modalidad Laboral

Segun la escala de respuestas que se detalla lineas abajo Marca con una “X” la alternativa

INSTRUCCIONES:

que Ud.Crea la mas conveniente.

Nunca Casi Nunca A Veces Casi Siempre Siempre
1 2 3 5
N° | Adaptacién al cambio 3 [ 4 |

Dimension 1: Iniciativa - Indicador: Prontitud para actuar

1 Considera que en la empresa al enfrentar un problema en el area
laboral donde los colaboradores tienen la iniciativa de actuar con
prontitud para hallar una solucién.

2 Cree que de producirse un cambio en la oficina los colaboradores

tienen la iniciativa de actuar con prontitud para aceptarlo y no
detenerse.

Dimension 2: Adaptabilidad - Indicador: Flexibilidad

3

Ud. cree que al desorganizarse inesperadamente la agenda laboral
los colaboradores tienden adaptarse con flexibilidad a los cambios que
ocurra al momento de afrontarlo.

Considera que cuando se produce cambios en los procesos, a manera
de prueba se genera cierta flexibilidad en el cumplimiento de los
tiempos; siendo el jefe inmediato superior el que evalta el nivel de
operatividad.

5

Estima Ud. que los colaboradores tienen flexibilidad ante la
adaptacion de algin cambio de norma interna en la empresa.

Dimension 3: Empatia - Indicador: conciencia de los sentimientos

6 Cree que los colaboradores ejercen la empatia, se ponen en el lugar
de otro cuando se desconoce algun procedimiento y son conscientes
de los sentimientos que movilizan.

7 Considera que adaptarse al cambio, genera en los colaboradores

comportamientos empaticos y el ejercicio de sentimientos para el
fortalecimiento del area.

Indicador: Conciencia de las necesidades

8 Ud. estima que los colaboradores son conscientes de las
necesidades, en cuanto a recursos, cuando tienen que ejercer
procedimientos diferentes.

9 Considera que los jefes de area conocen las necesidades de su

equipo de trabajo y la satisfacen para poder desarrollar




procedimientos nuevos.

10 | Cree que las necesidades de los colaboradores para desarrollar
procedimientos nuevos: Tecnologia y conocimientos son atendidas a
conciencia por los jefes responsables directos.

Indicador: Preocupaciones Ajenas

11 | Considera que las preocupaciones ajenas de los colaboradores son
comunicadas a la jefatura para la comprensién debida.

12 | Opina que un colaborador tiene preocupaciones ajenas a sus tareas
que limitan su productividad, para adaptarse al cambio recibe el
soporte de la jefatura.

13 | Cree que los colaboradores tienen en cuenta las preocupaciones
ajenas para poder manejar un buen clima laboral ante la adaptacion
de algin cambio gue se realiza en la empresa.

Capacidad Intelectual - Indicador: Plan de contingencia

14 | Considera que es relevante la capacidad intelectual en los
colaboradores para la aplicacién de un plan de contingencia en
cualquier emergencia que permita la adaptacion al cambio de la
empresa.

15 | Cree Ud. que es un requisito indispensable que los colaboradores
conozcan la operatividad del plan de contingencia ante incidentes para
que se mantenga un buen clima laboral mientras se adaptan al
cambio.

16 | Considera que los colaboradores deben contar con la capacidad
intelectual para adaptarse al cambio por medio de procedimientos
contenidos en el plan de contingencia para evitar que se paralice la
actividad productiva de la empresa.

Indicador: Innovadora

17 | Considera que la capacidad intelectual de los colaboradores se pueda
evaluar segun sus ideas innovadoras para la adaptacion al cambio de
la empresa.

18 | Meritua Ud. que la capacidad innovadora de los colaboradores permite
mejorar la eficiencia, disminuir la utilizacion de los recursos en la
produccién y satisfaccion de las necesidades, mientras la empresa se
adapta a los cambios.

Indicador: Eficiente

19 | Considera Ud. que la capacidad intelectual es una de las
caracteristicas de los colaboradores que trabajan en una empresa
eficiente, que tiene la imagen de adaptarse facilmente al cambio.

20 | Cree Ud. que mientras mas colaboradores eficientes en la empresa,
da como consecuencia la facilidad de adaptarse al cambio y satisfacer
las necesidades del mercado.

Indicador: Servicio

21 | Cree Ud. que el desempeiio de los colaboradores en la adaptacion al
cambio se mide por el servicio que da la empresa.

22 | Considera que una forma de concientizar en el buen servicio de cada
colaborador en el proceso de produccion es dar incentivos para que
los motive en su desemperio.

Indicador: Calidad

23 | Estima Ud. que la calidad de un bien o servicio que brinda una
empresa a través del tiempo se debe al desempefio de los
colaboradores y su capacidad de adaptarse al cambio de las
necesidades del mercado.

24 | Considera que las cualidades de los colaboradores para
desempefiarse en su trabajo determinan la calidad del producto final.

Indicador: Capacitacién

25 | Cree Ud. que la capacitacién especializada y continua de los
colaboradores en el area que labora, influye en su desempefio y es un
factor fundamentar para que el colaborador contribuya en la
adaptacion al cambio de la empresa.

Gracias por su participacion



Instrumento de la variable 2: Trabajo Remoto
Cuestionario de evaluacion de Trabajo Remoto

Estimado participante trabajador de la empresa Topy Top S.A. de San Juan de Lurigancho, el
presente cuestionario tiene como objetivo recabar informacion sobre las Politicas Inclusivas
Laborales dentro del marco de la investigacion que se esté realizando.

Instrucciones: lea atentamente cada uno de los items y marque solo una respuesta segun su
criterio personal. Se agradece su participacion.

Criterios de inclusion y exclusién
2.1. Sexo
2.2. Edad
2.3. Area de labores
2.4. Tiempo de servicios
2.5. Modalidad Laboral

INSTRUCCIONES:
Segun la escala de respuestas que se detalla lineas abajo Marca con una “X” la alternativa

que Ud.Crea la méas conveniente.

Nunca Casi Nunca A Veces Casi Siempre Siempre
1 2 3 4 5
N° | Dimension 1: Comunicacién 1 2 3 4 5

Indicador: Soporte fisico

1 A su criterio el ambiente fisico en el que se desarrolla tareas, facilita
el trabajo remoto de los colaboradores.
2 Considera Ud. que los colaboradores deben realizar su trabajo con un
Hardware, como un soporte fisico potenciado y de calidad que permita
la comunicacién con su grupo de trabajo.

Indicador: Soporte digital
3 Ud. estima que la empresa se ha preocupado por darles a los
colaboradores el soporte digital para la realizacion del trabajo
remoto.
4 Considera Ud. que los colaboradores deben realizar su trabajo con
un Software, como un soporte digital con programas informaticos que
facilite la comunicacién con su grupo de trabajo.
5 Cree Ud. que los colaboradores deben contar con un soporte digital
gque contenga una plataforma organizacional que permita almacenar
toda la comunicacion e informacion laboral.

Indicador: Duracién de la aplicacién del trabajo remoto
6 A su criterio el area de gestion de talento humano ha capacitado a los
colaboradores en la duracion de la aplicacion del manejo de
herramientas digitales para la efectividad del trabajo remoto.
Indicador: Parte responsable de proveerlo
7 Cree Ud. que la empresa acordd la compensacion de los gastos
derivados como parte responsable de proveerlos en el trabajo remoto
que realiza.
8 Considera Ud. que es necesario que la empresa se hace responsable
de la facturacion mensual de las lineas telefénicas de los
colaboradores que realizan trabajo remoto.
Indicador: Condiciones de seguridad y salud en el trabajo
9 A su criterio la empresa mitiga todos los riesgos que puede existir en
las condiciones de seguridad y salud en el trabajo remoto que realiza.
Indicador: Aspectos relativos a la prestacién de servicios
10 | Considera que la empresa se hace responsable de los riesgos que se
pueda presentar en los aspectos relativos a la prestacion de servicios




en el trabajo remoto que realiza.

11 | Cree Ud. que el colaborador puede demandar a la empresa por eximir
la responsabilidad de los aspectos relativos de la prestaciéon de
servicios.

Dimensién 2: Medios empleados

Indicador: Facilidades necesarias

12 | Estima Ud. que la empresa otorga las facilidades necesarias para el
uso adecuado de los medios empleados en el trabajo remoto que
realiza.

13 | Considera que los medios empleados en el trabajo remoto por los
colaboradores, brindan facilidades necesarias para gestionar su labor
con flexibilidad, eficiencia y eficacia.

Indicador: Medios o mecanismo para su desarrollo

14 | Cree Ud. que la empresa resuelve adecuadamente alguna
eventualidad inesperada que suceda, como la falta de internet, al
momento de usar los medios 0 mecanismos para su desarrollo en el
trabajo remoto que esta realizando.

15 | Estima Ud. que la empresa cumple con todos los lineamientos de la
norma que indica sobre los medios y mecanismos empleados en el
trabajo remoto que realiza.

Dimensién 3: Jornada laboral

Indicador: Jornada pactada

16 | Cree Ud. que las jefaturas comunican adecuadamente sobre las faltas
y las jornadas pactadas incompletas del colaborador durante el trabajo
remoto que realiza.

17 | Considera que las faltas a las jornadas pactadas del trabajo remoto
son justificadas por la falta del servicio de internet.

Indicador: Jornada ordinaria de trabajo

18 | Piensa que la empresa respeta todos los lineamientos dados en la
jornada ordinaria de trabajo remoto que realiza el trabajador.

19 | Cree Ud. que la empresa paga las horas extras a la jornada ordinaria
del trabajo remoto realizado por el colaborador.

Indicador: trabajadores de direcciéon

20 | Estima Ud. que la empresa ha asignado a trabajadores de direccién
para que realicen la fiscalizacion en el trabajo remoto que se realiza.
21 | Cree Ud. que la empresa ha designado trabajadores de direccién en
cargos administrativos en trabajos remotos por la falta de los
trabajadores que se desempefiaban en dichos puestos laborales.

22 | Considera Ud. que los trabajadores de direccién designados por la
empresa para los trabajos remotos cumplen con los objetivos
planteados.

Indicador: Fiscalizacion inmediata de la jornada

23 | Considera Ud. que las exigencias del cumplimiento de la fiscalizacion
inmediata de la jornada laboral en el trabajo remoto que realiza.

24 | Cree Ud. que la jefatura realiza la fiscalizacion inmediata de la jornada
informa el cumplimiento e incumplimiento del trabajo remoto de los
colaboradores a recursos humanos.

25 | Cree Ud. que el 6rgano encargado de la fiscalizacion inmediata de la
jornada se deberia sancionar a los colaboradores que incumplen con
la jornada del trabajo remoto.

Gracias por su
participacion

El link para compartir la encuesta: https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpOLSf3x-
mZ5vO0tskdBiNDFFUQP7XNSCKTxg3KX2KY6ctUUp3Ey8w/viewform?usp=sf link



https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSf3x-mZ5v0tskdBjNDFFUqP7XN5CKTxg3KX2KY6ctUUp3Ey8w/viewform?usp=sf_link
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSf3x-mZ5v0tskdBjNDFFUqP7XN5CKTxg3KX2KY6ctUUp3Ey8w/viewform?usp=sf_link

Anexo. 4:

PANTALLAZOS DE LA ENCUESTA VIRTUAL:

a Encuesta sobre la Adaptacion al cambio y el Trabajo Remoto en Topy Top. [ % e ® v ¢ H @
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CUADRO DE RESPUESTA DE LA ENCUESTA VIRTUAL



B Encuesta sobre la Adaptacion al cambio y el Trabajo Remoto en Topy Top [ %

Proguntas  Respuestas () Configuracion
Dimension 1: Iniciativa

1. En la empresa al enfrentar un problema en el drea laboral los colaboradores tienen
la iniciativa de actuar con prontitud para hallar una solucion
"

spuestas

@ tinca
® Casinunca
® Aveces

® Castsemure
@ seroe

2. Al producirse un cambio en la oficina los colaboradores tienen la Iniciativa de
actuar con prontitud para aceptarlo y no detenerse.

11 respuestas

@ Nuncs

@ Casinunca
® Aveces

® Casi sampre
@ semoe

a Encuesta sobre la Adaptacion al cambio y el Trabajo Remoto en Topy Top £ %

Preguntas  Respusstas @) Configuracion

Dimensién 3: Empatia

6. Los colaboradores ejerce la empatia, se ponen en el lugar de otro cuando se

algun pr y son de los que
mavilizan
1 respuestas
@ tunca
® Casiunca
® Aveces
@ Casi smmpro
@ Siempre

7. Adaptarse al cambio, genera en los colaboradores comportamientos empdticos y
el ejercicios de sentimientos para el fortalecimiento del drea

11 respuestas

® tinca
® Casirunca
® Aveces

@ Casi siempe
® semore

a Encuesta sobre la Adaptacién al cambio y el Trabajo Remoto en Topy Top. (3 %

Proguntas  Respuestas @) Coniguracién

Dimension 3: Empatia

8. Los son de las en cuanto a recursos,
cuando tienen que ejercer procedimientos diferentes.

11 respuestas

® onca

® Casinunca
® Avecos

® Casi sampre
@ semore

9. Los Jefes de drea conocen las necesidades de su equipo de trabajo y la satisfacen
para poder desarrollar procedimientos nuevos.

11 respuestas

@ Nunca

@ Casinunca
® Aveces

@ Casi sempre.
@ siemore
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10 copiar

D copiar
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Anexo. 5: ALFA DE CRONBACH

e Confiabilidad de Adaptacién al cambio.

Tabla 15

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 20 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 20 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach
,961 25

N de elementos

Interpretacion: Se aprecia como resultados del andlisis de fiabilidad y confiabilidad

que es ,961 puntos y segun el rango de la tabla de valores de Cronbach, se determina

gue el instrumento de medicidn es de consistencia interna muy alta.

Variable. N°2

¢ Confiabilidad de Trabajo Remoto.

Tabla 16

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 20 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 20 100,0

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de

Cronbach N de elementos

,879 25

a. La eliminacién por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Interpretacion: Se aprecia como resultados del analisis de fiabilidad y confiabilidad

que es ,879 puntos y segun el rango de la tabla de valores de Cronbach, se determina

que el instrumento de medicidn es de consistencia interna alta.



Anexo. 6:

Tabla 17
JUICIO DE EXPERTOS RESUMEN Y VALIDACION

Ne VALIDACION CRITERIOS

1 MG. Manuel Moisés Valdivia Cotrina Aplicable
2 Dr. Janampa Acufia Neiro Aplicable

3 Dr. Ricardo lvan Vertiz Osores Aplicable

CONCLUSION Es aplicable



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE ADAPTACION AL CAMBIO

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' Relevancia? | Claridad® | Sugerencias
DIMENSION 1 Iniciativa Si No Si No Si | No
1 | Considera que en la empresa al enfrentar un problema en el area laboral donde los colaboradores tienen la
iniciativa de actuar con prontitud para hallar una solucién. X X X
2 | Cree que de producirse un cambio en la oficina los colaboradores tienen la iniciativa de actuar con prontitud
para aceptarlo y no detenerse. X X X
DIMENSION 2 Adaptabilidad Si No Si No Si | No
3 | Ud. cree que al desorganizarse inesperadamente la agenda laboral los colaboradores tienden adaptarse con
flexibilidad a los cambios que ocurra al momento de afrontarlo. X X X
4 | Considera que cuando se produce cambios en los procesos, a manera de prueba se genera cierta flexibilidad
en el cumplimiento de los tiempos; siendo el jefe inmediato superior el que evalla el nivel de operatividad. X X X
5 | Estima Ud. que los colaboradores tienen flexibilidad ante la adaptacion de algin cambio de norma interna en
la empresa. X X X
DIMENSION 3 Empatia Si No Si No Si | No
6 Cree que los colaboradores ejercen la empatia, se ponen en el lugar de otro cuando se desconoce algun
procedimiento y son conscientes de los sentimientos que movilizan. X X X
7 Considera que adaptarse al cambio, genera en los colaboradores comportamientos empaticos y el ejercicio
de sentimientos para el fortalecimiento del area. X X X
8 Ud. estima que los colaboradores son conscientes de las necesidades, en cuanto a recursos, cuando tienen
gue ejercer procedimientos diferentes. X X X
9 Considera que los jefes de area conocen las necesidades de su equipo de trabajo y la satisfacen para poder
desarrollar procedimientos nuevos. X X X
10 Cree que las necesidades de los colaboradores para desarrollar procedimientos nuevos: Tecnologia y
conocimientos son atendidas a conciencia por los jefes responsables directos. X X X
11 Considera que las preocupaciones ajenas de los colaboradores son comunicadas a la jefatura para la
comprension debida. X X X
12 Opina que un colaborador tiene preocupaciones ajenas a sus tareas que limitan su productividad, para
adaptarse al cambio recibe el soporte de la jefatura X X X
13 Cree que los colaboradores tienen en cuenta las preocupaciones ajenas para poder manejar un buen clima
laboral ante la adaptacién de algin cambio que se realiza en la empresa. X X X
14 | Considera que es relevante la capacidad intelectual en los colaboradores para la aplicacion de un plan de
contingencia en cualquier emergencia que permita la adaptacién al cambio de la empresa. X X X
15 | Cree Ud. que es un requisito indispensable que los colaboradores conozcan la operatividad del plan de
contingencia ante incidentes para que se mantenga un buen clima laboral mientras se adaptan al cambio. X X X
16 | Considera que los colaboradores deben contar con la capacidad intelectual para adaptarse al cambio por
medio de procedimientos contenidos en el plan de contingencia para evitar que se paralice la actividad | x X X
productiva de la empresa.
17 | Considera que la capacidad intelectual de los colaboradores se pueda evaluar segun sus ideas innovadoras
para la adaptacién al cambio de la empresa. X X X




18

Meritua Ud. que la capacidad innovadora de los colaboradores permite mejorar la eficiencia, disminuir la
utilizacién de los recursos en la produccién y satisfaccion de las necesidades, mientras la empresa se adapta
a los cambios.

19

Considera Ud. que la capacidad intelectual es una de las caracteristicas de los colaboradores que trabajan
en una empresa eficiente, que tiene la imagen de adaptarse facilmente al cambio.

20

Cree Ud. que mientras mas colaboradores eficientes en la empresa, da como consecuencia la facilidad de
adaptarse al cambio y satisfacer las necesidades del mercado.

21

Cree Ud. que el desempefio de los colaboradores en la adaptacion al cambio se mide por el servicio que da
la empresa.

22

Considera que una forma de concientizar en el buen servicio de cada colaborador en el proceso de produccién
es dar incentivos para que los motive en su desempefio.

23

Estima Ud. que la calidad de un bien o servicio que brinda una empresa a través del tiempo se debe al
desempefio de los colaboradores y su capacidad de adaptarse al cambio de las necesidades del mercado.

24

Considera que las cualidades de los colaboradores para desempefiarse en su trabajo determinan la calidad
del producto final.

25

Cree Ud. que la capacitacion especializada y continua de los colaboradores en el area que labora, influye en
su desempefio y es un factor fundamentar para que el colaborador contribuya en la adaptacion al cambio de
la empresa.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): EL INSTRUMENTO ES APLICABLE PARA LA PRESENTE INVESTIGACION.

Opinidén de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg: MANUEL MOISES VALDIVIA COTRINA

Especialidad del validador: ABOGADO ESPECIALISTA EN DERECHO LABORAL

Pertinencia: El ftem corresponde al concepto tedrico formulado.

%Relevancia: El item es apropiado para representar al componente
o dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item,
s conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

30 de Setiembre del 2022.

DNI: 43234498

Firma del Experto Informante.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL TRABAJO REMOTO

NO

DIMENSIONES / items

Pertinencial

Relevancia?

Claridad?®

Sugerencias

DIMENSION 1 Comunicacion

Si

No

Si

No

Si

No

A su criterio el ambiente fisico en el que se desarrolla tareas, facilita
el trabajo remoto de los colaboradores.

X

X

X

Considera Ud. que los colaboradores deben realizar su trabajo con un
Hardware, como un soporte fisico potenciado y de calidad que permita
la comunicacion con su grupo de trabajo.

Ud. estima que la empresa se ha preocupado por darles a los
colaboradores el soporte digital para la realizacion del trabajo remoto.

Considera Ud. que los colaboradores deben realizar su trabajo con un
Software, como un soporte digital con programas informaticos que
facilite la comunicacién con su grupo de trabajo.

Cree Ud. que los colaboradores deben contar con un soporte digital
que contenga una plataforma organizacional que permita almacenar
toda la comunicacion e informacion laboral.

A su criterio el area de gestién de talento humano ha capacitado a los
colaboradores en la duracion de la aplicacion del manejo de
herramientas digitales para la efectividad del trabajo remoto.

Cree Ud. que la empresa acordd la compensacion de los gastos
derivados como parte responsable de proveerlos en el trabajo remoto
que realiza.

Considera Ud. que es necesario que la empresa se hace responsable
de la facturacion mensual de las lineas telefénicas de los
colaboradores que realizan trabajo remoto.

A su criterio la empresa mitiga todos los riesgos que puede existir en
las condiciones de seguridad y salud en el trabajo remoto que realiza.

10

Considera que la empresa se hace responsable de los riesgos que se
pueda presentar en los aspectos relativos a la prestacién de servicios
en el trabajo remoto que realiza.

11

Cree Ud. que el colaborador puede demandar a la empresa por eximir
la responsabilidad de los aspectos relativos de la prestacion de
servicios.

DIMENSION 2 Medios empleados

Si

No

Si

No

Si

No

12

Estima Ud. que la empresa otorga las facilidades necesarias para el
uso adecuado de los medios empleados en el trabajo remoto que
realiza.

13

Considera que los medios empleados en el trabajo remoto por los
colaboradores, brindan facilidades necesarias para gestionar su labor
con flexibilidad, eficiencia y eficacia.

14

Cree Ud. que la empresa resuelve adecuadamente alguna
eventualidad inesperada que suceda, como la falta de internet, al




momento de usar los medios 0 mecanismos para su desarrollo en el
trabajo remoto que esta realizando.

15

Estima Ud. que la empresa cumple con todos los lineamientos de la
norma que indica sobre los medios y mecanismos empleados en el
trabajo remoto que realiza.

DIMENSION 3 Jornada laboral

Si

No

Si

No

Si

No

16

Cree Ud. que las jefaturas comunican adecuadamente sobre las faltas
y las jornadas pactadas incompletas del colaborador durante el trabajo
remoto que realiza.

17

Considera que las faltas a las jornadas pactadas del trabajo remoto
son justificadas por la falta del servicio de internet.

18

Piensa que la empresa respeta todos los lineamientos dados en la
jornada ordinaria de trabajo remoto que realiza el trabajador.

19

Cree Ud. que la empresa paga las horas extras a la jornada ordinaria
del trabajo remoto realizado por el colaborador.

20

Estima Ud. que la empresa ha asignado a trabajadores de direccion
para que realicen la fiscalizacién en el trabajo remoto que se realiza.

21

Cree Ud. que la empresa ha designado trabajadores de direccion en
cargos administrativos en trabajos remotos por la falta de los
trabajadores que se desempefiaban en dichos puestos laborales.

22

Considera Ud. que los trabajadores de direccion designados por la
empresa para los trabajos remotos cumplen con los objetivos
planteados.

23

Considera Ud. que las exigencias del cumplimiento de la fiscalizacion
inmediata de la jornada laboral en el trabajo remoto que realiza.

24

Cree Ud. que la jefatura realiza la fiscalizacion inmediata de la jornada
informa el cumplimiento e incumplimiento del trabajo remoto de los
colaboradores a recursos humanos.

25

Cree Ud. que el 6rgano encargado de la fiscalizacion inmediata de la
jornada se deberia sancionar a los colaboradores que incumplen con
la jornada del trabajo remoto

X

X

X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): EL INSTRUMENTO ES APLICABLE PARA LA PRESENTE INVESTIGACION.

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X]

Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg: MANUEL MOISES VALDIVIA COTRINA

Especialidad del validador: ABOGADO ESPECIALISTA EN DERECHO LABORAL

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente
o dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item,
€s conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

30 de Setiembre del 2022.

No aplicable [ ]

DNI: 43234498

Firma del Experto Informante.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE ADAPTACION AL CAMBIO

NO

DIMENSIONES / items

Pertinencial

Relevancia?

Claridad?®

Sugerencias

DIMENSION 1 Iniciativa

Si

No

Si

No

Si

No

Considera que en la empresa al enfrentar un problema en el area
laboral donde los colaboradores tienen la iniciativa de actuar con
prontitud para hallar una solucién.

Cree que de producirse un cambio en la oficina los colaboradores
tienen la iniciativa de actuar con prontitud para aceptarlo y no
detenerse.

DIMENSION 2 Adaptabilidad

Si

No

Si

No

Si

No

Ud. cree que al desorganizarse inesperadamente la agenda laboral
los colaboradores tienden adaptarse con flexibilidad a los cambios que
ocurra al momento de afrontarlo.

Considera que cuando se produce cambios en los procesos, a manera
de prueba se genera cierta flexibilidad en el cumplimiento de los
tiempos; siendo el jefe inmediato superior el que evalta el nivel de
operatividad.

Estima Ud. que los colaboradores tienen flexibilidad ante la adaptacion
de algun cambio de norma interna en la empresa.

DIMENSION 3 Empatia

Si

No

Si

No

Si

No

Cree que los colaboradores ejercen la empatia, se ponen en el lugar
de otro cuando se desconoce algun procedimiento y son conscientes
de los sentimientos que movilizan.

Considera que adaptarse al cambio, genera en los colaboradores
comportamientos empaticos y el ejercicio de sentimientos para el
fortalecimiento del area.

Ud. estima que los colaboradores son conscientes de las
necesidades, en cuanto a recursos, cuando tienen que ejercer
procedimientos diferentes.

Considera que los jefes de area conocen las necesidades de su
equipo de trabajo y la satisfacen para poder desarrollar
procedimientos nuevos.

10

Cree que las necesidades de los colaboradores para desarrollar
procedimientos nuevos: Tecnologia y conocimientos son atendidas a
conciencia por los jefes responsables directos.

11

Considera que las preocupaciones ajenas de los colaboradores son
comunicadas a la jefatura para la comprensién debida.

12

Opina que un colaborador tiene preocupaciones ajenas a sus tareas
que limitan su productividad, para adaptarse al cambio recibe el
soporte de la jefatura




13

Cree que los colaboradores tienen en cuenta las preocupaciones
ajenas para poder manejar un buen clima laboral ante la adaptacion
de algin cambio que se realiza en la empresa.

14

Considera que es relevante la capacidad intelectual en los
colaboradores para la aplicacién de un plan de contingencia en
cualquier emergencia que permita la adaptaciéon al cambio de la
empresa.

15

Cree Ud. que es un requisito indispensable que los colaboradores
conozcan la operatividad del plan de contingencia ante incidentes para
que se mantenga un buen clima laboral mientras se adaptan al
cambio.

16

Considera que los colaboradores deben contar con la capacidad
intelectual para adaptarse al cambio por medio de procedimientos
contenidos en el plan de contingencia para evitar que se paralice la
actividad productiva de la empresa.

17

Considera que la capacidad intelectual de los colaboradores se pueda
evaluar segun sus ideas innovadoras para la adaptacion al cambio de
la empresa.

18

Meritua Ud. que la capacidad innovadora de los colaboradores permite
mejorar la eficiencia, disminuir la utilizacion de los recursos en la
produccion y satisfaccion de las necesidades, mientras la empresa se
adapta a los cambios.

19

Considera Ud. que la capacidad intelectual es una de las
caracteristicas de los colaboradores que trabajan en una empresa
eficiente, que tiene la imagen de adaptarse facilmente al cambio.

20

Cree Ud. que mientras mas colaboradores eficientes en la empresa,
da como consecuencia la facilidad de adaptarse al cambio y satisfacer
las necesidades del mercado.

21

Cree Ud. que el desempeiio de los colaboradores en la adaptacion al
cambio se mide por el servicio que da la empresa.

22

Considera que una forma de concientizar en el buen servicio de cada
colaborador en el proceso de produccién es dar incentivos para que
los motive en su desemperio.

23

Estima Ud. que la calidad de un bien o servicio que brinda una
empresa a través del tiempo se debe al desempefio de los
colaboradores y su capacidad de adaptarse al cambio de las
necesidades del mercado.

24

Considera que las cualidades de los colaboradores para
desempefiarse en su trabajo determinan la calidad del producto final.

25

Cree Ud. que la capacitacion especializada y continua de los
colaboradores en el area que labora, influye en su desempefio y es un
factor fundamentar para que el colaborador contribuya en la
adaptacion al cambio de la empresa.




Observaciones (precisar si hay suficiencia): EL INSTRUMENTO ES APLICABLE A LA PRESENTE INVESTIGACION.

Opinidén de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador. @J\g: Ricardo lvan Vertiz Osores. DNI: 40841949

Especialidad del validador: Gestor publico, docente e investigador Renacytc P0113030

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. 30 de Setiembre del 2022.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimensién especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo ==

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados )
son suficientes para medir la dimension Firma del Experto Informante.

Especialidad



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL TRABAJO REMOTO

NO

DIMENSIONES / items

Pertinencial

Relevancia?

Claridad?®

Sugerencias

DIMENSION 1 Comunicacion

Si

No

Si

No

Si

No

A su criterio el ambiente fisico en el que se desarrolla tareas, facilita el
trabajo remoto de los colaboradores.

X

X

X

Considera Ud. que los colaboradores deben realizar su trabajo con un
Hardware, como un soporte fisico potenciado y de calidad que permita
la comunicacion con su grupo de trabajo.

Ud. estima que la empresa se ha preocupado por darles a los
colaboradores el soporte digital para la realizacion del trabajo remoto.

Considera Ud. que los colaboradores deben realizar su trabajo con un
Software, como un soporte digital con programas informaticos que
facilite la comunicacién con su grupo de trabajo.

Cree Ud. que los colaboradores deben contar con un soporte digital
que contenga una plataforma organizacional que permita almacenar
toda la comunicacion e informacion laboral.

A su criterio el &rea de gestion de talento humano ha capacitado a los
colaboradores en la duracion de la aplicacion del manejo de
herramientas digitales para la efectividad del trabajo remoto.

Cree Ud. que la empresa acordd la compensacion de los gastos
derivados como parte responsable de proveerlos en el trabajo remoto
que realiza.

Considera Ud. que es necesario que la empresa se hace responsable
de la facturacion mensual de las lineas telefénicas de los
colaboradores que realizan trabajo remoto.

A su criterio la empresa mitiga todos los riesgos que puede existir en
las condiciones de seguridad y salud en el trabajo remoto que realiza.

10

Considera que la empresa se hace responsable de los riesgos que se
pueda presentar en los aspectos relativos a la prestacién de servicios
en el trabajo remoto que realiza.

11

Cree Ud. que el colaborador puede demandar a la empresa por eximir
la responsabilidad de los aspectos relativos de la prestacion de
servicios.

DIMENSION 2 Medios empleados

Si

No

Si

No

Si

No

12

Estima Ud. que la empresa otorga las facilidades necesarias para el
uso adecuado de los medios empleados en el trabajo remoto que
realiza.

13

Considera que los medios empleados en el trabajo remoto por los
colaboradores, brindan facilidades necesarias para gestionar su labor
con flexibilidad, eficiencia y eficacia.

14

Cree Ud. que la empresa resuelve adecuadamente alguna
eventualidad inesperada que suceda, como la falta de internet, al




momento de usar los medios 0 mecanismos para su desarrollo en el
trabajo remoto que esta realizando.

15 | Estima Ud. que la empresa cumple con todos los lineamientos de la | X X X
norma que indica sobre los medios y mecanismos empleados en el
trabajo remoto que realiza.

DIMENSION 3 Jornada laboral Si No Si No Si No

16 | Cree Ud. que las jefaturas comunican adecuadamente sobre las faltas | x X X
y las jornadas pactadas incompletas del colaborador durante el trabajo
remoto que realiza.

17 | Considera que las faltas a las jornadas pactadas del trabajo remoto | x X X
son justificadas por la falta del servicio de internet.

18 | Piensa que la empresa respeta todos los lineamientos dados en la | x X X
jornada ordinaria de trabajo remoto que realiza el trabajador.

19 | Cree Ud. que la empresa paga las horas extras a la jornada ordinaria | x X X
del trabajo remoto realizado por el colaborador.

20 | Estima Ud. que la empresa ha asignado a trabajadores de direcciéon | x X X

para que realicen la fiscalizacién en el trabajo remoto que se realiza.

21 | Cree Ud. que la empresa ha designado trabajadores de direccion en
cargos administrativos en trabajos remotos por la falta de los | x X X
trabajadores que se desempefiaban en dichos puestos laborales.

22 | Considera Ud. que los trabajadores de direccion designados por la

empresa para los trabajos remotos cumplen con los objetivos | x X X
planteados.
23 | Considera Ud. que las exigencias del cumplimiento de la fiscalizacién
inmediata de la jornada laboral en el trabajo remoto que realiza. X X X
24 | Cree Ud. que la jefatura realiza la fiscalizacion inmediata de la jornada
informa el cumplimiento e incumplimiento del trabajo remoto de los | x X X

colaboradores a recursos humanos.

25 | Cree Ud. que el 6rgano encargado de la fiscalizacion inmediata de la
jornada se deberia sancionar a los colaboradores que incumplen con | x X X
la jornada del trabajo remoto

Observaciones (precisar si hay suficiencia): EL INSTRUMENTO ES APLICABLE A LA PRESENTE INVESTIGACION.

Opinidén de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador. @v@: Ricardo Ivan Vertiz Osores. DNI: 40841949

Especialidad del validador: Gestor publico, docente e investigador Renacytc P0113030

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o .
dimension especifica del constructo 30 de Setiembre del 2022.

¥Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es M

conciso, exacto y directo =

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del Experto Informante.
son suficientes para medir la dimension



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE ADAPTACION AL CAMBIO

NO

DIMENSIONES / items

Pertinencial

Relevancia?

Claridad?®

Sugerencias

DIMENSION 1 Iniciativa

Si

No

Si

No

Si

No

Considera que en la empresa al enfrentar un problema en el area
laboral donde los colaboradores tienen la iniciativa de actuar con
prontitud para hallar una solucién.

Cree que de producirse un cambio en la oficina los colaboradores
tienen la iniciativa de actuar con prontitud para aceptarlo y no
detenerse.

DIMENSION 2 Adaptabilidad

Si

No

Si

No

Si

No

Ud. cree que al desorganizarse inesperadamente la agenda laboral
los colaboradores tienden adaptarse con flexibilidad a los cambios que
ocurra al momento de afrontarlo.

Considera que cuando se produce cambios en los procesos, a manera
de prueba se genera cierta flexibilidad en el cumplimiento de los
tiempos; siendo el jefe inmediato superior el que evalta el nivel de
operatividad.

Estima Ud. que los colaboradores tienen flexibilidad ante la adaptacion
de algun cambio de norma interna en la empresa.

DIMENSION 3 Empatia

Si

No

Si

No

Si

No

Cree que los colaboradores ejercen la empatia, se ponen en el lugar
de otro cuando se desconoce algun procedimiento y son conscientes
de los sentimientos que movilizan.

Considera que adaptarse al cambio, genera en los colaboradores
comportamientos empaticos y el ejercicio de sentimientos para el
fortalecimiento del area.

Ud. estima que los colaboradores son conscientes de las
necesidades, en cuanto a recursos, cuando tienen que ejercer
procedimientos diferentes.

Considera que los jefes de area conocen las necesidades de su
equipo de trabajo y la satisfacen para poder desarrollar
procedimientos nuevos.

10

Cree que las necesidades de los colaboradores para desarrollar
procedimientos nuevos: Tecnologia y conocimientos son atendidas a
conciencia por los jefes responsables directos.

11

Considera que las preocupaciones ajenas de los colaboradores son
comunicadas a la jefatura para la comprension debida.

12

Opina que un colaborador tiene preocupaciones ajenas a sus tareas
que limitan su productividad, para adaptarse al cambio recibe el
soporte de la jefatura

13

Cree que los colaboradores tienen en cuenta las preocupaciones




ajenas para poder manejar un buen clima laboral ante la adaptacién
de algin cambio que se realiza en la empresa.

14

Considera que es relevante la capacidad intelectual en los
colaboradores para la aplicacién de un plan de contingencia en
cualquier emergencia que permita la adaptacion al cambio de la
empresa.

15

Cree Ud. que es un requisito indispensable que los colaboradores
conozcan la operatividad del plan de contingencia ante incidentes para
que se mantenga un buen clima laboral mientras se adaptan al
cambio.

16

Considera que los colaboradores deben contar con la capacidad
intelectual para adaptarse al cambio por medio de procedimientos
contenidos en el plan de contingencia para evitar que se paralice la
actividad productiva de la empresa.

17

Considera que la capacidad intelectual de los colaboradores se pueda
evaluar segun sus ideas innovadoras para la adaptacion al cambio de
la empresa.

18

Meritua Ud. que la capacidad innovadora de los colaboradores permite
mejorar la eficiencia, disminuir la utilizacién de los recursos en la
produccién y satisfaccion de las necesidades, mientras la empresa se
adapta a los cambios.

19

Considera Ud. que la capacidad intelectual es una de las
caracteristicas de los colaboradores que trabajan en una empresa
eficiente, que tiene la imagen de adaptarse facilmente al cambio.

20

Cree Ud. que mientras mas colaboradores eficientes en la empresa,
da como consecuencia la facilidad de adaptarse al cambio y satisfacer
las necesidades del mercado.

21

Cree Ud. que el desempefio de los colaboradores en la adaptacion al
cambio se mide por el servicio que da la empresa.

22

Considera que una forma de concientizar en el buen servicio de cada
colaborador en el proceso de produccion es dar incentivos para que
los motive en su desemperio.

23

Estima Ud. que la calidad de un bien o servicio que brinda una
empresa a través del tiempo se debe al desempefio de los
colaboradores y su capacidad de adaptarse al cambio de las
necesidades del mercado.

24

Considera que las cualidades de los colaboradores para
desempefiarse en su trabajo determinan la calidad del producto final.

25

Cree Ud. que la capacitacion especializada y continua de los
colaboradores en el &rea que labora, influye en su desempefio y es un
factor fundamentar para que el colaborador contribuya en la
adaptacion al cambio de la empresa.




Observaciones (precisar si hay suficiencia): EL INSTRUMENTO ES CONFIABLE PARA REALIZAR LA PRESENTE INVESTIGACION.

Opinidén de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. JANAMPA ACUNA NERIO DNI: 28270171

Especialidad del validador: DOCTOR EN CIENCIAS CONTABLES Y EMPRESARIALES

!Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado. 30 de Setiembre del 2022.
%Relevancia: El item es apropiado para representar al componente

o dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item,

s conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados

son suficientes para medir la dimension .
Firma del Experto Informante.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL TRABAJO REMOTO

NO

DIMENSIONES / items

Pertinencial

Relevancia?

Claridad?®

Sugerencias

DIMENSION 1 Comunicacion

Si

No

Si

No

Si

No

A su criterio el ambiente fisico en el que se desarrolla tareas, facilita el
trabajo remoto de los colaboradores.

X

X

X

Considera Ud. que los colaboradores deben realizar su trabajo con un
Hardware, como un soporte fisico potenciado y de calidad que permita
la comunicacion con su grupo de trabajo.

Ud. estima que la empresa se ha preocupado por darles a los
colaboradores el soporte digital para la realizacion del trabajo remoto.

Considera Ud. que los colaboradores deben realizar su trabajo con un
Software, como un soporte digital con programas informaticos que
facilite la comunicacién con su grupo de trabajo.

Cree Ud. que los colaboradores deben contar con un soporte digital
que contenga una plataforma organizacional que permita almacenar
toda la comunicacion e informacion laboral.

A su criterio el &rea de gestion de talento humano ha capacitado a los
colaboradores en la duracion de la aplicacion del manejo de
herramientas digitales para la efectividad del trabajo remoto.

Cree Ud. que la empresa acordd la compensacion de los gastos
derivados como parte responsable de proveerlos en el trabajo remoto
que realiza.

Considera Ud. que es necesario que la empresa se hace responsable
de la facturacion mensual de las lineas telefénicas de los
colaboradores que realizan trabajo remoto.

A su criterio la empresa mitiga todos los riesgos que puede existir en
las condiciones de seguridad y salud en el trabajo remoto que realiza.

10

Considera que la empresa se hace responsable de los riesgos que se
pueda presentar en los aspectos relativos a la prestacién de servicios
en el trabajo remoto que realiza.

11

Cree Ud. que el colaborador puede demandar a la empresa por eximir
la responsabilidad de los aspectos relativos de la prestacion de
servicios.

DIMENSION 2 Medios empleados

Si

No

Si

No

Si

No

12

Estima Ud. que la empresa otorga las facilidades necesarias para el
uso adecuado de los medios empleados en el trabajo remoto que
realiza.

13

Considera que los medios empleados en el trabajo remoto por los
colaboradores, brindan facilidades necesarias para gestionar su labor
con flexibilidad, eficiencia y eficacia.

14

Cree Ud. que la empresa resuelve adecuadamente alguna
eventualidad inesperada que suceda, como la falta de internet, al




momento de usar los medios 0 mecanismos para su desarrollo en el
trabajo remoto que esta realizando.

15

Estima Ud. que la empresa cumple con todos los lineamientos de la
norma que indica sobre los medios y mecanismos empleados en el
trabajo remoto que realiza.

DIMENSION 3 Jornada laboral

Si

No Si

No

Si

No

16

Cree Ud. que las jefaturas comunican adecuadamente sobre las faltas
y las jornadas pactadas incompletas del colaborador durante el trabajo
remoto que realiza.

17

Considera que las faltas a las jornadas pactadas del trabajo remoto
son justificadas por la falta del servicio de internet.

18

Piensa que la empresa respeta todos los lineamientos dados en la
jornada ordinaria de trabajo remoto que realiza el trabajador.

19

Cree Ud. que la empresa paga las horas extras a la jornada ordinaria
del trabajo remoto realizado por el colaborador.

20

Estima Ud. que la empresa ha asignado a trabajadores de direccion
para que realicen la fiscalizacién en el trabajo remoto que se realiza.

21

Cree Ud. que la empresa ha designado trabajadores de direcciéon en
cargos administrativos en trabajos remotos por la falta de los
trabajadores que se desempefiaban en dichos puestos laborales.

22

Considera Ud. que los trabajadores de direccion designados por la
empresa para los trabajos remotos cumplen con los objetivos
planteados.

23

Considera Ud. que las exigencias del cumplimiento de la fiscalizacion
inmediata de la jornada laboral en el trabajo remoto que realiza.

24

Cree Ud. que la jefatura realiza la fiscalizacion inmediata de la jornada
informa el cumplimiento e incumplimiento del trabajo remoto de los
colaboradores a recursos humanos.

25

Cree Ud. que el 6érgano encargado de la fiscalizacion inmediata de la
jornada se deberia sancionar a los colaboradores que incumplen con
la jornada del trabajo remoto

X

X

X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): EL INSTRUMENTO ES CONFIABLE PARA REALIZAR LA PRESENTE INVESTIGACION.

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. JANAMPA ACUNA NERIO

Especialidad del validador: DOCTOR EN CIENCIAS CONTABLES Y EMPRESARIALES

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
%Relevancia: El item es apropiado para representar al componente
o dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item,
€s conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensién

Aplicable después de corregir [ ]

30 de Setiembre del 2022.

DNI:

28270171

No aplicable [ ]

Firma del Experto Informante.




Anexo. 7: Autorizacion de uso de informacion

AUTORIZACION DE USO DE INFORMACION DE EMPRESA

Yo, Manuel Moisés Valdivia Cotrina, identificado con DNI Nro. 43234498, en mi calida\d\‘— giid
de Jefe del Area Legal Corporativa del Grupo Empresarial TOPITOP, de la empresa
TOPY TOP SA, con R.U.C N¢ 20100047056, ubicada en la ciudad de Lima, distrito de

San Juan de Lurigancho,

OTORGO LA AUTORIZACION,

Al sefior Jorge Luis Espino Colchado, Identificado con DNI Nro. 46863617, de la Carrera
profesional de Administracién, para que utilice la siguiente informacién de la empresa:

La informacién que considere necesaria de las dreas y/o procesos de la empresa,
para desarrollar su proyecto y/o desarrollo de tesis titulada “Adaptacién al Cambio
¥ Trabajo Remoto, en Ia empresa Topy Top, San Juan de Lurigancho, Lima, 2020-

20217,

Con la finalidad de que pueda desarrollar su Tesis para optar el Titulo Profesional.

(X) Publique los resultados de la investigacion en el repositorio institucional de laUCV.

() Mantener en reserva el nombre o cualquier distintivo de la empresa; o

(X) Mencionar el nombre de la empresa.

N S =
F iMentanm Lega!

DNI: 43234498

El Estudiante declara que los datos emitidos en esta carta y en la Tesis son auténlicos, En caso de
comprobarse la falsedad de datos, el Estudiante sera sometido al iniclo del procedimiento disciplinario
cormespondiente; Asimismo, asumira toda la responsabilidad ante posibles acciones legales que la empresa,

otorgante de informacion, pueda &jécutar

1

— =
RECIBIDO " Firma del Estudiante
i | DNI: 46863617

\

kS

e
£

b

- 0



Anexo. 8: Carta para entregar a empresa por parte de estudiante

San Juan de Lurigancho, 20 de abril del 2022

Sedor (a):

VALDIVIA COTRINA MANUEL MOISES

JEFE DEL AREA LEGAL CORPORATIVA DEL GRUPO TOPITOP
TOPY TOP SA

Presente -

Es grato dirigirme a usted para saludarlo, y a la vez manifestarle que dentro de mi
formacién académica en la experiencia curricular de investigacion del |X ciclo, se contempla la
realizacidn de una investigacion con fines netamente académicos /de obtencién de mi titulo
profesional al finalizar mi carrera.

En tal sentido, considerando |a relevancia de su organizacion, solicito su colaboracion,
para gue pueda realizar mi investigacion en su representada y obtener la informacién necesaria
para poder desarrollar la investigacién titulada:

‘Adaptacion al Cambio y Trabajo Remoto, en la empresa Topy Top, San Juan de Lurigancho,
Lima, 2020-2021".

En dicha investigacion me comprometo a mantener en reserva el nombre o cualquier distintivo
de la empresa, saivo que se crea a bien su socializacion.

Se adjunta la carta de autorizacion de uso de informacidn y publicacién, en caso que se
considere la aceptacion de esta solicitud para ser llenada por el representante de la empresa.

Agradeciéndole anticipadamente por vuestro apoyo en favor de mi formacion profesional,
hago propicia la oportunidad para expresar las muestras de mi especial consideracion.

&

Jorge spino Colchado
DNI 46863617

Atentamente,



Anexo. 9:

BASE DE DATOS DEL ALFA DE CRONBACH

by

VARIABLE: ADAPTACION AL CAMBIO
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SUMATORIA

Svi SviD1| Sv1D2 | SviD3

119 10 15 36 33 25
119 10 15 36 33 25
63 6 8 17 18 14
101 8 12 33 27 21
117 10 13 37 32 25
115 10 15 35 31 24
88 7 14 26 23 18
107 9 15 31 30 22
122 10 14 38 35 25
117 10 13 36 33 25
122 10 15 39 34 24
110 8 13 37 31 21
110 8 13 37 31 21
110 10 13 32 31 24
110 8 13 37 31 21
110 10 13 32 31 24
111 10 13 33 31 24
110 10 13 32 31 24

106 9 13 33 29 22
110 10 13 37 31 24
SUMATORIA

SV2| SvVa2D1 |Sv2D2 | Sv2D3
115 48 19 48
120 51 19 50

76 34 12 30
107 46 17 44
121 51 20 50
117 51 20 46
103 45 16 42
112 51 18 43
105 46 17 42
116 51 20 45
119 52 20 47
110 49 16 45
112 49 17 46
114 47 19 48
111 48 18 45
117 51 20 46
106 44 18 44
114 47 19 48
111 46 16 49
114 47 19 48




ESTADISTICA DESCRIPTIVA

(BAREMOS)

CUADRO RESUMEN VARIABLE 1:

BAREMOS ACTUALIZADO TESINA

VARIABLE1 | D1 D2 D3
2
Mala 13 29 4 3 6 | 8 18
5
i 30 46 7 7 10| 19 29
Buena 47 65|8 10| 11 15 | 30 40
VARIABLE 2 D1 D2 D3
Mala 13 29 |7 15| 2 4| 4 8
Regular | 30 46 |16 24| 5 7| 9 13
Buena 47 65|25 35| 8 10| 14 20

Max 65 10 15 40
Min 13 2 3 8
Rango 52 8 12 32
Amplitud 17 3 4 11
CUADRO RESUMEN VARIABLE 2:
BAREMOS ACTUALIZADO TESINA

Max. 65 35 10 20

Min. 13 7 2 4

Rango 52 28 8 16
Amplitud 17 9 3 5




Anexo. 10: Pantallazo del sistema, que acredita la poblacién y muestra.
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& TOPYMET - Exportador de Datos Base Datos : PRODUCCION

Usuaric : GVALVERDE

Fichero Procesos Ventana Ayuda
= ] = oo
Opeiomss  Cocmds  Evtandide  Horisoutal  Vorticdl  Sair
&2 Impresién Masiva de Boletas
Empresa [ [TOPY TOPSA | Penita [ [Empieado jEa|
Ferindo [ [2022-08 | Proceso [~ [Liquidacion |
Periodo Desde
Busqueda répida (Nombre) [ seleccionar Todos
| e
sel | Cédigo Nombre Estado Area Proyecto
[l RODRIGO GUEVARA, GONZALO EDHYNSOHN Cesado CONFECCION Linea 71 Conf. Topitop I
[ 00165083 RODRIGUEZ ARCE, ANTONIO CRISTIAN Cesado  AUDITORIADE CUMPLIMIENTO GERENCIAADMMNISTRATIVA
[ 00231280 RODRIGUEZ AVILA, JOEL NIMROD Cesado  DISEND GRAFICO Disefio Grafico
[ 00239240 RODRIGUEZ CASTILLO, ELMER CRISTIAN Cesado LOGISTICA Almacén de Productos Termina
[~ 00247451 RODRIGUEZ CASTILLO, ELMER CRISTIAN Activo  LOGISTICA Almacén de Tela Exportacion
[~ 00213268 RODRIGUEZ ESCALANTE, MARGOTH YULEA Cesado  FINANZAS FINANZAS
[ 00251780 RODRIGUEZ FERNANDEZ, JEAN CARLO ROQUE Cesado  INGENERIA Ingenieria
[ 00250289 RODRIGUEZ GRADDS, CESARALEXIS Cesado CONTROL DE CALIDAD Control de Calidad Clasificado E
[ 00233662 RODRIGUEZ MEJIA, SERGIO JUNIOR Cesado  SEGURIDAD CORP GERENCIA GENERAL
[~ 00252100 RODRIGUEZ PUELLES, JOSE MIGUEL Cesado INGENERIA Ingenieria
[~ 00257585 RODRIGUEZ VARGAS, JORGE ISAAC Cesado COMERCIALIZACIONEXP  Comercial
[~ 00248082 ROJAS CRUZADO, LILIANA DEL ROCIO Cesado  D.D.F. EXPORTACION Desarrollo de Producto
[~ 00176400 ROJAS CUEVA, WILWAN RICHARD Activo  PRODUCCION PLANEAMENTO
- ROJAS HOCES, SAMUEL DAVID Activo  LOGISTICA Almacen de Avios
- ROJAS RAMOS, NOEMIMARCELINA Cesado INGENERIA Ingenieria
[ 00207657 ROJAS SALAZAR, VICTOR Cesado  CONFECCION Linea 19
[~ 00158766 ROJAS VILLANUEVA, MARIATERESA Activo  D.D.P. EXPORTACION luestras.
[~ 00185802 ROJAS VILLEGAS, NORY Cesado CONTROL DE CALIDAD C.Calidad Costura topy
- ROMAN DELGADO, RAFAEL MARTIN Cesado D.D.P. EXPORTACION Desarrallo dz Estampado
[~ 00215851 ROMERO BELLIDO, VITALIANO MARID Cesado CONTABILIDAD CONTABILIDAD
[~ 00229282 ROMERO DURAND, LISBETH JULIA Cesado LOGISTICA Almacen de Avios
[ 00237185 ROMEROD INGA, DANEL ALBERTO Cesado  INGENERIA Ingenieria
[ 00257751 ROMERO PANIAGUA, PAOLA YULAYSSY Cesado  NGENERIA Ingenieria
[ 00185789 ROMERO SALINAS, RAUL NICOLAS Activo  CONFECCION Linea 13 Conf. Topitop
[~ 00000958 ROMERO TAIPE, PERCY LUIS Activo  MANTEHIMIENTO CONFECCIONLinea 08 Conf. Topitop
[~ 00233859 RONCAL BADA, JUAN MANUEL Cesado TRANSPORTE Transporte
[l 2789 RONCEROS ZAMBRANO, ERIKA ELIZABETH Cesado CONTROL DE CALIDAD Control de Calidad Clasificado E
[~ 00232228 ROQUE GOMEZ, CLAUDIA Cesado  DISERIO E NNOVACION Disefio de Modas
[~ 00176402 ROSALES PANANA, GLADYS ELENA Activo  INGENIERIA Ingenieria
- ROSAS HUALLRA, LOURDES MARNEL Cesado CONTROL DE CALIDAD Control de Calidad Clasificado E
- RUBIIOS HUACHACA, EDWIN Cesado  D.D.F. EXPORTACION Mantenimiento santuario 1323
- RUEDA JIMENEZ, JESENIA MARISOL Cesado D.D.P. EXPORTACION Disefio de Modas
r RUZ ALVA, YOSELIN MARISOL Cesado GERENCIA GERENCIA GENERAL
[l RUZ ESFRTU, OMAR ANTONIO Cesado  NGENERIA Ingenieria
r RUZ GARCIA, ABEL Cesado  CORTE Corts
- AUEZ ROQUE, PAOLA Cesado  INGENERIA Ingenieria
- RUZ YNFANTES, GABREL ELIAS Cesado COMERCIALIZACIONEXP  Comercial
[l SABINO CAYCO, ROMARIO PERCY Cesado TENDALIMA Tda Lomas Zarate
r SALAS AIQUPA, DENNIS Cesado  PLAN. CONTR. DE PRODUCCI PLANEAMENTO
[ 00253252 SALAS ESCOBAR, JORGE ROGER Cesado TECNOLOGIADE LA INFORMA(SISTEMAS
[~ 00220804 SALAS HERRERA, HENRY CHRISTIAN Cesado  D.D.F. EXPORTACION Desarrollo de Producto
[~ 00247627 SALAS HUAMAN, PILAR ELIZABETH Activo  D.D.P. EXPORTACION Desarrolio de Producto
[~ 00000902 SALAS HUAMAN, PILAR ELIZABETH Cesado D.D.P. EXPORTACION Desarrollo de Producto
o SALAZAR BRAVO, MARIA ELIZABETH Cesado  INGENERIA Ingenieria
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Anexo 11. Anexo SPSS 26

An:mu Editar Ver Datos Transformar Analizar Grificos Utlidades  Ampliaciones  Ventana Ayuda
SBEES M= Bl b B {0/d
[ [Visible: 34 de 34 variables
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Elaboracion propia

1BM SPSS Statistics Processor estd st Unicode:ON [

Archivo  Editar  Ver Datos Analizar  Grificos  Utlidades I Ventana  Ayuda
SRS M =~ Bl H BE 06
Nombre Tipo Anchura | Decimales| Etiqueta Valores | Perdidos | Columnas| _Alineacién Medida Rol
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Anexo 12. CUADRO DE DISCUCION

Apellido autor
(Btaszczyk et al., 2022)

Articulo: la adaptabilidad en el trabajo remoto

Conclusion.

El hecho de tener acceso a Internet y a herramientas permitio el trabajo a distancia y, obligé a
cambiar la forma de trabajo para que fuera totalmente a distancia.

Mientras que en la investigacién se evalué.

Dimension seleccionada
INICIATIVA

Resultados estadisticos

Iniciativa

Porcentaje

Regular Euena

Iniciativa

Resultados estadisticos:

Con respecto a la tabla 2 y la figura 2, se puede
observar sobre la dimension iniciativa, se
determina que el 87.50% de encuestados
consideran que la iniciativa es buena (35
personas) y el 12,50% de la muestra total lo

consideran regular (5 personas).

Indicadores

Prontitud para actuar.

Coincidencia (sostenerse en las preguntas de
encuesta)

e En la empresa al enfrentar un problema en
el area laboral los colaboradores tienen la
iniciativa de actuar con prontitud para
hallar una solucion.

e Al producirse un cambio en la oficina los
colaboradores tienen la iniciativa de actuar
con prontitud para aceptarlo y no
detenerse.

Teoria: Lateoria del desarrollo organizacional, desarrollada por Chiavenato (2006) quien indica que la teoria
surgid a partir de 1962, la cual sostiene que el desarrollo organizacional tiene relacion con los procesos de
cambio y con las aptitudes para adaptarse en las organizaciones y adecuarse a diferentes contextos que se

presentan.




Apellido autor: (Guabloche & Gutierrez, 2021) | Articulo: La implementacion del trabajo remoto

Conclusion.
Ante la rapida adopcion de esta modalidad laboral, actualmente el gobierno se encuentra elaborando
una nueva ley del teletrabajo.

Mientras que en la investigacion se evaluo. Dimension seleccionada
ADAPTABILIDAD

Resultados estadisticos Resultados estadisticos:

Adaptabilidad

La tabla 3 y la figura 3, se puede observar sobre
la dimension adaptabilidad, se determina que el
90% de encuestados consideran que la iniciativa

Porcentaje

es buena (36 personas) y el 10% de la muestra

total lo consideran regular (4 personas).

Regular Buena
Adaptabilidad

Indicadores e Flexibilidad
Coincidencia (sostenerse en las preguntas de
encuesta. e Al desorganizarse inesperadamente la

agenda laboral los colaboradores tienden
adaptarse con flexibilidad a los cambios
gue ocurra al momento de afrontarlo.

e Cuando se produce cambios en los
procesos, a manera de prueba se genera
cierta flexibilidad en el cumplimiento de los
tiempos; siendo el jefe inmediato superior el
que evalla el nivel de operatividad.

e Los colaboradores tienen flexibilidad ante la
adaptacion de algun cambio de norma
interna en la empresa.

Teoria: Lateoria del desarrollo organizacional, desarrollada por Chiavenato (2006) quien indica que la teoria
surgié a partir de 1962, la cual sostiene que el desarrollo organizacional tiene relaciéon con los procesos de
cambio y con las aptitudes para adaptarse en las organizaciones y adecuarse a diferentes contextos que se
presentan.




Apellido autor
(L6épez Ahumada, 2020)

Articulo: adaptacién al cambio respecto al trabajo
a distancia

Conclusion.

El estudio concluyo que el trabajo remoto fue una gran alternativa que trajo la pandemia COVID-19,
en una realidad que el mundo se enfrenta a nuevos retos tanto sociales como econémicos.

Mientras que en la investigacion se evaluo.

Dimensig’m seleccionada:
EMPATIA

Resultados estadisticos

Empatia

Porcentaje

Mala Regular Buena

Empatia

Resultados estadisticos:

La tabla 4 y la figura 4, se puede observar sobre
la dimensién empatia, se determina que el 85% de
encuestados consideran que la iniciativa es buena
(34 personas), el 12,50% de estos (5 personas), lo
consideran regular y el 2,50% de la muestra total

lo consideran mala (1 persona).

Indicadores

Conciencia de los sentimientos
Conciencia de las necesidades
Preocupaciones Ajenas

Coincidencia (sostenerse en las preguntas de
encuesta.

Los colaboradores ejercen la empatia, se
ponen en el lugar de otro cuando se
desconoce algun procedimiento y son
conscientes de los sentimientos que
movilizan.

Adaptarse al cambio, genera en los
colaboradores comportamientos empaticos
y el ejercicio de sentimientos para el
fortalecimiento del area.

Los colaboradores son conscientes de las
necesidades, en cuanto a recursos, cuando
tienen que ejercer procedimientos
diferentes.

Los jefes de area conocen las necesidades
de su equipo de trabajo y la satisfacen para
poder desarrollar procedimientos nuevos.
Las necesidades de los colaboradores para
desarrollar procedimientos nuevos:
Tecnologia y conocimientos son atendidas




a conciencia por los jefes responsables
directos.

e Las preocupaciones ajenas de los
colaboradores son comunicadas a la
jefatura para la comprension debida.

e Cuando un colaborador tiene
preocupaciones ajenas a sus tareas que
limitan su productividad, para adaptarse al
cambio recibe el soporte de la jefatura.

e Los colaboradores tienen en cuenta las
preocupaciones ajenas para poder
manejar un buen clima laboral ante la
adaptacién de algin cambio que se realiza
en la empresa.

Teoria: Lateoria del desarrollo organizacional, desarrollada por Chiavenato (2006) quien indica que la teoria
surgié a partir de 1962, la cual sostiene que el desarrollo organizacional tiene relacion con los procesos de
cambio y con las aptitudes para adaptarse en las organizaciones y adecuarse a diferentes contextos que se
presentan.




Apellido autor Articulo: El aislamiento domiciliario obligatorio provocado por el COVID-
(Figueiredo et al., 2022) | 19 en contextos profesionales.

Conclusion.
Los resultados mostraron diferencias entre hombres y mujeres en cuanto al uso de dispositivos y en
la calidad de comunicacion que tienen con su organizacion.

Mientras que en la Dimension seleccionada:
investigacion se evaluo. COMUNICACION

Resultados estadisticos | Resultados estadisticos:

Comunicacion en el Trabajo Remoto

Con respecto a la tabla 6 y la figura 6, se puede observar sobre la
dimensién comunicacion en el trabajo remoto, se determina que el 85%

de encuestados consideran que la comunicacién en el trabajo remoto

Porce:

es buena (34 personas) y el 15% de la muestra total lo consideran

regular (6 personas).

Comunicacion en el Trabajo Remoto

Indicadores soporte fisico;

soportes digitales;

duracién de la aplicacién del trabajo remoto;
medios 0 mecanismos para su desarrollo;
Parte responsable de proveerlos;

Condiciones de seguridad y salud en el trabajo;

aspectos relativos a la prestacién de servicios

Coincidencia (sostenerse El ambiente fisico en el que se desarrolla tareas, facilita el trabajo

en las preguntas de remoto de los colaboradores.

encuesta. o Laempresa se ha preocupado por darle a los colaboradores el soporte
digital para la realizacion del trabajo remoto.

e El &rea de gestion de talento humano a capacitado a los colaboradores
en la duracién de la aplicacion del manejo de herramientas digitales
para la efectividad del trabajo remoto.

¢ Laempresa resuelve adecuadamente alguna eventualidad inesperada
gue suceda, como la falta de internet, al momento de usar los medios
0 mecanismos para su desarrollo en el trabajo remoto que esta
realizando.

e La empresa acordd la compensacion de los gastos derivados como
parte responsable de proveerlos en el trabajo remoto que realiza.

e La empresa mitiga todos los riesgos que puede existir en las
condiciones de seguridad y salud en el trabajo remoto que realiza.

e La empresa se hace responsable de los riesgos que se pueda
presentar en los aspectos relativos a la prestacion de servicios en el
trabajo remoto que realiza.

Teoria: La teoria institucional sustentada por (Oliver, 1997) quien analiza basicamente el efecto de
los elementos institucionales en la organizacion y en la prevalencia de practicas organizacionales
dentro de estos elementos.




Apellido autor
(Castro, 2020)

Articulo: El impacto del teletrabajo en los trabajadores de
Entidades e Instituciones de Cooperacién Técnica Internacional
sin fines de lucro.

Conclusion. Se concluyé que la satisfaccion, la motivacion, la preferencia por el teletrabajo, vy, la
preparacion para trabajar en esta modalidad, influyen de manera positiva y significativa en la
productividad de los trabajadores de las ENIEX que operaban en Peru al 2020.

Mientras que en la investigacion
se evaluo.

Dimension Seleccionada:
MEDIOS EMPLEADQOS

Resultados estadisticos

Medios empleados en el Trabajo Remoto

Regular Buena

Medios empleados en el Trabajo Remoto

Resultados estadisticos:

La tabla 7 y la figura 7, se puede observar sobre la
dimension medios empleados en el trabajo remoto, se
determina que el 42.5% de encuestados consideran que
los medios empleados en el trabajo remoto son buenos (17
personas) y el 57,5% de la muestra total lo consideran
regular (23 personas).

Indicadores

e medios y mecanismos
o facilidades necesarias

Coincidencia (sostenerse en las
preguntas de encuesta.

e La empresa cumple con todos los lineamientos de la
norma que indica sobre los medios y mecanismos
empleados en el trabajo remoto que realiza.

e La empresa otorga las facilidades necesarias para el
uso adecuado de los medios empleados en el trabajo
remoto que realiza.

Teoria: La teoria institucional sustentada por (Oliver, 1997) quien analiza basicamente el efecto
de los elementos institucionales en la organizacion y en la prevalencia de practicas
organizacionales dentro de estos elementos.




Apellido autor (Edquen, 2020)

Estudio de Investigacién: La relacion entre la variable trabajo
remoto incidi6 en el desempefio laboral en una Fiscalia
Provincial durante el estado de emergencia-COVID 19.

Conclusion. Se observaron el trabajo remoto no contribuye en el desemperio laboral (30%), debido
a las restricciones que ha tenido el personal de la fiscalia para continuar con los procesos pendientes
de los usuarios (60%), el trabajo remoto ha tenido deficiencias (80%), por las carencias de equipos
tecnoldgicos y los servicios de internet que no han contribuido para el desarrollo de las actividades

diarias (100%),

Mientras que en la investigacion se
evaluo.

Dimension seleccionada:
JORNADA LABORAL

Resultados estadisticos

Jornada laboral en el Trabajo Remoto

Porcentajs

Reaqular Buena

Jornada laboral en el Trabajo Remoto

Resultados estadisticos:

La tabla 8 y la figura 8, se puede observar sobre la
dimension jornada laboral en el trabajo remoto, se
determina que el 90% de encuestados consideran que la
jornada laboral en el trabajo remoto es bueno (36
personas) y el 10% de la muestra total lo consideran

regular (4 personas).

Indicadores

lajornada ordinaria de trabajo;

e jornada pactada;

e trabajadores de direccion.

e Fiscalizacion inmediata de la jornada.

Coincidencia (sostenerse en las preguntas
de encuesta.

e La empresa respeta todos los lineamientos dados en la
jornada ordinaria de trabajo remoto que realiza el
trabajador.

e Las jefaturas comunican adecuadamente sobre las
faltas que hubiera si no se cumple la jornada pactada
durante el trabajo remoto que realiza.

e La empresa ha asignado a trabajadores de direccion
para que realicen la fiscalizacién en el trabajo remoto
gue se realiza.

e Las jefaturas ejercen las funciones de vigilancia y
exigencias del cumplimiento de la fiscalizacion
inmediata de la jornada laboral en el trabajo remoto
gue realiza.

Teoria: La teoria institucional sustentada por (Oliver, 1997) quien analiza basicamente el efecto de
los elementos institucionales en la organizacion y en la prevalencia de practicas organizacionales

dentro de estos elementos.




Anexo 13. CUADRO DE CONCLUSION

OBJETIVO P:

Se logro establecer la relacion entre la adaptacion al cambio y el
trabajo remoto en la empresa Topy Top SA, San Juan de
Lurigancho, Lima 2020-2021.

Resultado de

hipotesis

la | Tomando en cuenta los resultados de la hipétesis general, se
observa que demostraron que existe una relacion entre la
adaptacion al cambio y el trabajo remoto; considerando que los
resultados del coeficiente de correlacion Spearman son igual a
0,491 (positiva al nivel 49,1%), permite ver una relacién moderada,
se evidencia que el nivel de significancia (sig = 0.01) es menor que
el p valor 0.05, en cuestidn es un rechazo a la hipétesis general

nula (Ho) y se reconoce la hipotesis general alternativa (Ha).

Variable 1
e Iniciativa
[ ]

e Empatia

Adaptabilidad

Variable 2

Comunicacion
Medios empleados
Jornada Laboral

OBJETIVO E1:

Se logré establecer la relacién entre la adaptacion al cambio y la
comunicacion en el trabajo remoto en la empresa Topy Top SA, San
Juan de Lurigancho, Lima 2020-2021

Resultado de la | Tomando en cuenta los resultados de la primera hipotesis especifica,
hipotesis . .
se observa que demostraron que existe una relacidon entre la
adaptacion al cambio y la comunicacion; considerando que los
resultados del coeficiente de correlacion Spearman son igual a 0,455
(positiva al nivel de 45,5%) indica que existe una relacién moderada,
se evidencia que el nivel de significancia (sig= 0.03) es menor que el
p valor 0.05, en cuestion es un rechazo a la primera hipotesis general
nula (Ho) y se reconoce la primera hipotesis especifica alternativa
(Ha).
Dimension Indicadores
Comuni_cacién en ® Soporte fisico / Soportes digitales
el trabajo remoto
® Duracidon de la aplicacién del trabajo remoto
® Medios o mecanismos para su desarrollo
® Parte responsable de proveerlos
® Condiciones de seguridad y salud en el trabajo
[

Aspectos relativos a la prestacién de servicios




OBJETIVO E2:

Se logré establecer la falta de relacion entre la adaptacion al cambio
y los medios empleados en el trabajo remoto en la empresa Topy Top
SA, San Juan de Lurigancho, Lima 2020-2021.

Resultado de
hipotesis

la

Tomando en cuenta los resultados de la segunda hipoétesis
especifica, se observa que demostraron que existe una relacion entre
la adaptacion al cambio y los medios empleados; considerando que
los resultados del coeficiente de correlacion Spearman son igual a
0,292 (positiva al nivel 29,2) indica que existe una relacion baja, se
evidencia que el nivel de significancia (sig= 0.68) es menor que el p
valor 0.05, en cuestion es un rechazo a la segunda hipotesis general
alternativa (Ha) y se reconoce la segunda hipétesis especifica nula
(Ho).

Dimensioén

Medios empleados
en el  trabajo

remoto

Indicadores
e Medios y mecanismos
e Facilidades necesarias

OBJETIVO ES:

Se logré establecer la relacién entre la adaptacion al cambio y la
jornada laboral en el trabajo remoto en la empresa Topy Top SA, San
Juan de Lurigancho, Lima 2020-2021.

Resultado de
hipotesis

la

Tomando en cuenta los resultados de la tercera hipétesis especifica,
se observa que demostraron que existe una relacién entre la
adaptacion al cambio y la jornada laboral; considerando que los
resultados del coeficiente de correlacion Spearman son igual a 0,501
(positiva al nivel de 50,1%) indica que existe una relacién moderada,
se evidencia que el nivel de significancia (sig= 0.01) es menor que el
p valor 0.05, en cuestion es un rechazo a la tercera hipoétesis general
nula (Ho) y se reconoce la tercera hipotesis especifica alternativa
(Ha).

Dimensidén

Jornada Laboral en

el trabajo remoto

Indicadores
e Lajornada ordinaria de trabajo
e Jornada pactada
e Trabajadores de direccion
e Fiscalizacion inmediata de la jornada
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