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RESUMEN

La investigacion que lleva como titulo; Teletrabajo y el Desempefio Laboral en una
Entidad Publica, Lima — 2023. Donde la autora se enfocé como objetivo; establecer
la relacion entre el teletrabajo y el desempefio laboral. Metodologia; fue de tipo
basica, el enfoque cuantitativo, método aplicado fue hipotético deductivo, el disefio
no experimental de caracter transversal y por ultimo sobre su nivel de estudio fue
correlacional. su poblacién 109 trabajadores y su muestra fue 86 trabajadores, se
realizd una prueba piloto mediante el coeficiente alfa de Cronbach en ambas
variables se obtuvo 0,901 y 0,881. Concluyé que si existe la relacion entre el
Teletrabajo y el desempefio laboral en una entidad publica. Resultados lo ratifican;
por ende, el estadigrafo rho de Spearman reafirma la informacién en el cual se
detalla el valor de la correlacion positiva muy fuerte de 0.933 y un Sig. < 0.05
permitiendo confirmar que se acepta la hipétesis alterna. Recomendacion, que la
entidad publica debe fomentar el teletrabajo tiene muchas ventajas para los
trabajadores y los empleadores, como una mayor productividad, una mejor armonia
entre el trabajo y la vida, reduccién de costos, disminucion de la rotacion, menos

distracciones, menos cansancio en el viaje y un impacto mas ecoldgico.

Palabras clave: Tecnologias de informacion, desarrollo profesional, cultura

organizacional



ABSTRACT

The investigation that takes as title; Telework and the Labour Performance in a
Public Entity, Lima - 2023. Where the author focused as objective; to establish the
relationship between teleworking and job performance. Methodology; it was of basic
type, the quantitative approach, applied method was hypothetical deductive, non-
experimental design of transversal character and finally on its level of study was
correlational. its population 109 workers and its sample was 86 workers, a pilot test
was carried out by means of the coefficient alpha of Cronbach in both variables was
obtained 0,901 and 0,881. | conclude that there is a relationship between
Teleworking and job performance in a public entity. Results ratify it; therefore, the
Spearman's rho statistic reaffirms the information in which the value of the very
strong positive correlation of 0.933 and a Sig. < 0.05 is detailed allowing to confirm
that the alternative hypothesis is accepted. Recommendation, that the public entity
should encourage teleworking has many advantages for workers and employers,
such as higher productivity, better harmony between work and life, reduced costs,
reduced turnover, less distractions, less travel fatigue and more environmentally

friendly.

Keywords: Information technology, professional development, organisational

culture.



. INTRODUCCION

Se tiene en cuenta el aspecto internacional, lo cual permite enfatizar la manera de
desarrollar el trabajo fue evolucionando con el uso de las herramientas digitales,
pasaron de un 3% de uso de plataformas digitales a un 90% del uso del teletrabajo
en el mundo (Quaglia y Gutiérrez, 2020). Asimismo ese proceso tuvo
necesariamente que pasar por la induccion de las organizaciones a sus
trabajadores y asi mismo cambiar la rutina laboral (Kassen, 2017). Esto demuestra
que la transformacién digital ha sido vital para lograr el adecuado desempefio de
los trabajadores en las organizaciones permitiendo direccionar los esfuerzos
necesarios, que fortalezcan el objetivo institucional. Asimismo, todo camino que
vincula las estrategias que permita modernizar la tecnologia laboral dentro de la
organizacion. Por ende, implementar de manera correcta las tareas clave del
desarrollo cultural-socioeconémico de cada pais es inseparable la integraciéon
efectiva y beneficiosa para el éxito de la tecnologia digital y el uso de plataformas
para la gestion, la modernizacion de los procesos sociales y comerciales. Sin
embargo, sin la digitalizacion de la administraciéon publica, dichas prioridades
tecnolégicas al parecer desde su forma mas sencilla no se pudiera lograr en la
Republica de Kazajstan (Ziyadin etal., 2020). La proporcién de trabajadores
remotos en los paises anglosajones supera el 31%, mientras que en Europa es del
11% a 14,9% y en Francia es del 7,9% a 14,8% (Mettling, 2015).

En Latinoamérica, en los paises de Ecuador, Bolivia, Colombia y Brasil la
tercera cuarta parte de las organizaciones gubernamentales no tienen accesibilidad
a la zona de recepcion de medios de internet y donde existe un bajo porcentaje de
62.5% a la zona rural en toda América Latina (Benavides et al., 2022). Por lo
mencionado anteriormente, los que se conectan pueden demostrar que existen
serios problemas con la calidad y el equipamiento adecuado; Por ende, no hay
suficientes dispositivos adecuados para conectarse a Internet. Segun Giménez
(2021) quien enfatiza; que si solo una parte de la zona demografica o poblacional
no tiene acceso a puntos de conexidn, y estas personas no entienden cémo
implementar adecuadamente el acceso digital para sus ciudadanos. Ademas de los
problemas de conectividad, hay problemas relacionados con la seguridad. El 49.5%

no tiene una estrategia digital nacional y el 61.5% no tiene una estrategia de



ciberseguridad. Por ello, es fundamental entender que el cambio es realmente la
palabra clave en la actividad asignada en el trabajo y no se trata solo de comprar
software o sistemas informaticos para el trabajo remoto; asi como transformar los
procesos digitales significa cambiar fundamentalmente la manera de como se
desarrollan las actividades o tareas laborales, tal como se gestionan los servicios
gubernamentales, como se llevan a cabo las interacciones con los usuarios y la
gobernanza.

En el contexto nacional, existen una serie de normas y leyes que tienen
como fin agilizar y aunque es un proceso gubernamental, no responde en absoluto
a cada una de las aristas de la estrategia. La cual se llevé a cabo de manera
apartada, distante o separado (Moran et al., 2022). Por lo tanto, dando respuesta
al marco de la modernizacion laboral, ello no cambia significativamente el trabajo
asignado de manera global o general brindada por el gobierno (Secretaria de
Gestion Publica - SGP, 2018). Por ello, el Perd aun continia bajo la gestiéon
administrativa burocratica, teniendo constantemente la insolvencia en cuanto a los
limitados recursos y deficiente funcionamiento de la gestion de los funcionarios.
Segun Maizondo e Hidalgo (2021) la sociedad aun necesita una mejor atencion,
por lo que es importante liderar la administracion publica y construir una sociedad
inclusiva sobre la base de un estado democratico y descentralizado que se esfuerce
por proporcionar servicios efectivos y eficientes. Por ende, es esencial mejorar las
capacidades y peculiaridades en cada uno de los servidores gubernamentales los
mismo que aprovechan de forma estupenda de la oportunidad digital a través del
trabajo remoto y gestionar los riesgos que conlleva el uso intensivo de plataformas
virtuales. De acuerdo con Aguilar et al., (2021) refirieron que, para sostener el
proceso de transformacién, los funcionarios publicos deben estar siempre a la
vanguardia de las nuevas tecnologias, que exigen y desarrollan nuevas habilidades
sociales y generen un desempefio laboral adecuado.

Como parte del contexto local, en la entidad publica en la actualidad existe
un fortalecimiento en las politicas de modernizacién como en todo el pais y ello
tiene poco efecto sobre los trabajadores. Esto se debe al hecho de que existen
restricciones en el acceso a los documentos, lo que afecta el cumplimiento de los
plazos. Brindando una interpretacion negativa y que hasta ahora plantea dudas
sobre su veracidad sobre el verdadero aporte de la variable de estudio teletrabajo
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y si ello tiene efecto en el rendimiento de las actividades laborales en la entidad.
Asimismo, se ha observado que uno de los problemas es la escaza capacitacion
para el proceso de adaptacion e implementacion del teletrabajo en cuanto al acceso
a los medios tecnoldgicos por parte de la Entidad, problema que se encuentra
generando una sobrecarga de trabajo, dificultad de adaptacion en los tiempos,
disminuyendo asi un adecuado rendimiento laboral y en consecuencia el
incumplimiento de las prioridades que tiene toda entidad del estado. Por ende, la
entidad debe fortalecer el teletrabajo enfocandose en cada una de las dimensiones
tales como; se describe en el marco tedrico o0 marco operacional, descritas de
manera detallada. Ello permitira potenciar las dimensiones del desempefio laboral
tales como; Rendimiento de tareas, Rendimiento contextual y Comportamiento
laboral contraproducente. Cada dimension se encuentra respaldadas por la base
cientifica formulada por estudios previos de caracter cientifica, tal como lo fueron
publicados en paginas certificadas.

Por ello, se planteé como problema principal; ¢ Cual es la relacion entre el
teletrabajo y el desempefio laboral?, asi como los problemas especificos; ; Como
las tecnologias de informacion y comunicacion se relacionan con el desempefo
laboral?; ; Cémo el desarrollo de la vida personal y profesional se relaciona con el
desempefio laboral?; ¢Cual es la relacion entre la cultura organizacional y el
desempenio laboral?

En cuanto a la argumento que justifica el informe, se enfoca en el desarrollo
de procesos a través de plataformas digitales que fortalezcan la variable, el estudio
proporcionara informacion actualizada sobre el teletrabajo y el desempefio
institucional; pretende asi realizar mejoras en virtud de condicionar el proceso
tecnoldgico que permita incrementar y corregir proporcionalmente en virtud de la
entidad publica, lo que beneficia directamente a la ciudadania, en otras palabras
ambos se benefician conjuntamente tanto los funcionarios publicos y la sociedad
civil. Por ende, se comprende que la justificacion social, realizada en la entidad
brinda la legitimidad social y tiene implicaciones al entorno e integra a la sociedad,
porque permite a los trabajadores controlar sus actividades de manera efectiva, es
asi que teniendo una tecnologia de teletrabajo permitira concretarlo las labores de
manera oportuna, siempre enfocados en el objetivo institucional. En cuanto a su
justificacion tedrica, la base en la teoria debe estar en correlacién de variables para
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su discusion y nos lleve a resolver problemas relacionados con variables en
teletrabajo y desempefio laboral. Asimismo, nos brinda una luz de solucién sobre
la ausencia de programas disefados para desarrollar teletrabajo, es por ello
necesario la modernizacion instituciona, con programas, que permita la ubicacion
de la documentacion requerida por los usuarios. En cuanto a la justificacidon
practica, se enfatiza que los directores quienes son tomadores de decisiones,
deben mejorar sus procesos y meétodos de prestacion de servicios para lograr el
cumplimiento del mejor servicio al ciudadano y considerar el cumplimiento en sus
acciones en la conclusion de que pueden tomar mejores decisiones para abordar
los problemas actuales. Practicidad metodoldgica, las herramientas utilizadas se
probaran para garantizar su eficacia como referencia para encuestas similares en
el futuro. Las consideraciones de conveniencia son relevantes para los
trabajadores, y con base en esos hallazgos y conclusiones, los funcionarios
publicos pueden tomar decisiones que sean beneficiosas para los trabajadores y la
institucion para lograr su mision dentro de toda organizacion.

El objetivo general sera; Establecer la relacion entre el teletrabajo y el
desempeno laboral. Asi también los objetivos particulares del informe son;
Determinar la relacion entre las tecnologias de informaciéon y comunicacion y el
desempefio laboral; Establecer la relacion entre el desarrollo de la vida personal y
profesional y el desempefio laboral; Determinar la relacion entre la cultura
organizacional y el desempefio laboral.

Por ultimo, la hipotesis general; Existe relacion entre el teletrabajo y el
desempenio laboral en una entidad Publica, Lima — 2023. Para finalizar se tienen
las hipétesis especificas; tecnologias de informacion y comunicacion se
relacionan con el desempeno laboral; El desarrollo de la vida personal y profesional
se relacionan con el desempefo laboral; Existe relacidn entre la cultura

organizacional y el desempenio laboral.



. MARCO TEORICO

Respecto al contexto nacional se tiene en cuenta a los autores Moran et al., (2022)
quienes mencionan que el propodsito fue establecer la incidencia del teletrabajo
enfocado a la gestion bienestar laboral en los trabajadores peruanos en tiempos de
pandemia. Metodologia, de tipo cuantitativa, correlacional, descriptiva, se aplicaron
dos cuestionarios a la muestra seleccionada conformada por 428 trabajadores de
tres organizaciones dedicadas al ramo de los servicios: telecomunicaciones,
telefonia y call centers de Lima. Como resultado indican que en la variable
teletrabajo prevalecio el nivel regular en 41.12% debido a debilidades como la
improvisacion en la coordinacion para realizar las tareas, mientras que la variable
salud y bienestar se ubico en un nivel moderado en 35.28% reflejando que algunos
trabajadores se vieron afectados por el COVID-19 y otras enfermedades
relacionadas con el mismo. Obteniendo como conclusion la incidencia de la salud
y el bienestar en el teletrabajo que realizan los trabajadores peruanos en tiempos
de pandemia; lo que arrojo resultados en la dimension Teletrabajo considerada por
los trabajadores dentro de la linea regular de la encuesta; y la dimension de salud
y bienestar se estimé dentro de la linea moderada de la encuesta. Las conclusiones
del estudio permiten sentar precedentes para generar politicas encaminadas a
mejorar las condiciones de este tipo de trabajo, asi como generar nuevas lineas de
investigacion en el tema del teletrabajo.

Asimismo Aguilar et al., (2021), tuvieron como propdsito analizar a un grupo
de trabajadores peruanos que se encontraban trabajando fuera de sus hogares
debido a la pandemia COVID-19. Se esta investigando a los trabajadores forzosos,
que son empleados que tuvieron que trabajar a distancia no voluntariamente. El
teletrabajador forzado se analiza cuantitativamente utilizando los datos recogidos
por el instrumento en forma de cuestionario elaborado para este estudio y validado
por expertos. El instrumento recolecta datos para analizar el desempefio laboral y
se analizan cuantitativamente variables: conciliacion trabajo-familia, satisfaccion
laboral, desgaste laboral y relaciones entre teletrabajadores forzados vy
teletrabajadores voluntarios. En cuanto al disefio aplicada a la muestra, la prioridad
del estudio fue fortalecer la capacidad de los colaboradores que trabajan de forma

remota en Peru, en noviembre de 2020 se logré llegar a un tamano muestral de



participantes fueron 350 colaboradores que realizan sus actividades de manera
remota, se analizé y comparo para analizar y confirmar la hipotesis.

Cabezas y Tapara (2022) enfatizan que lograron identificar la
correspondencia 0 nexo entre las variables teletrabajo y la efectividad laboral en el
ambito fiscal del gobierno local de Ayacucho. Sentido; dado que se esta evaluando
la asociacion entre las variables x1-x2, el tipo basico el que tiene el rango explicativo
correspondiente. En cuanto a la variable de estudio no se manipulo la informacién
y no se le dio un tratamiento de datos de manera deliberada, sin periodos anteriores
ni periodos después. En tal razén, se concluy6é enfatizando que el valor del
coeficiente de correlacion fue 0.813 y la significancia es inferior al 5%. Por lo tanto,
se concluyd que cuanto mas avanzada es la capacidad de gestidn, mas eficiente
es el funcionario.

Del Rosario y Flores (2022) presentd como objetivo el establecer la relacién
entre teletrabajo y desempefio organizacional en la sede de Atento Ate. Por ello
que la muestre fue de 110 trabajadores y una poblacion censal, es aplicado,
descriptivo, cuantitativo, tematico y transversal. Los datos recopilados se procesan
estadisticamente para medir la relacion entre las variables, los resultados se
organizan en tablas y graficos, cuyos niveles se describen segun porcentajes,
frecuencia y tamafio. Para comprender el indice de confiabilidad del cuestionario,
utilizamos estadisticos de Alfa de Cronbach y Ro Spearman para determinar la
correlacion. Con base en estos resultados, se pudo contar con identificar que
ambas variables estan relacionadas vinculada de manera proporcional — positiva
entre las variables en un 0,840.

Rojas (2021) el autor pudo decretar la correlacidon entre percepciones del
teletrabajo en la Biblioteca Nacional del Peru. Este estudio sigue los principales
tipos de capas descriptivas relacionadas: el método cientifico de razonamiento
hipotético, el disefo transversal y los métodos cuantitativos. Para la recoleccion de
datos se utilizaron dos cuestionarios de 25 items por variable. Para la gestion
remota de tareas y las variables de rendimiento de tareas, la eficacia de la
herramienta es a = 0,785 y a = 0,793, respectivamente. La correlacion de Rho con
Spearman es moderada, con r = 0,826. En tal razén, se acepta la hipotesis alterna

que corrobora la deduccién del supuesto planteado por el autor; quien concluyo



manifestando que si existe una asociacion significativa entre las variables
teletrabajo y el nivel de eficiencia laboral en una institucion publica.

Quispe y Quispe (2021) tuvo como prioridad promover los aspectos mas
relevantes de implementacion de tecnologia que sume y beneficie al rendimiento
laboral, promocion e impacto durante la pandemia de COVID-19. La metodologia
fue de fortalecimiento y recoleccion de teoria, técnica de revision de la literatura que
busca, organiza, sistematiza y analiza documentos electronicos seleccionados.
Resultados, se centrd en el uso de medios técnicos para elaborar instrucciones de
trabajo y mano de obra para la ejecucién de la orden propuesta, lo que afectara a
la organizacion en cuestidon y sera de gran beneficio. La emergencia sanitaria
mundial ha llevado al sector publico a concluir que necesita implementar y apoyar
estas formas de trabajo para los trabajadores a través de la conectividad y la
innovacion tecnoldgica, asi como el uso de redes, plataformas y servicios digitales.
Una nueva forma de trabajar en el contexto del trabajo contemporaneo con un
enfoque claro a mejorar el desemperio en los colaboradores.

En cuanto al desarrollo de los trabajos previos internacionales, se encuentra
a Kuruzovich et al., (2021) que tuvo por objetivo examinar como el uso del sistema
y la calidad del software influyen en los resultados laborales de los teletrabajadores.
Método de investigacion; fue de tipo practico o aplicado, disefio no experimental,
nivel descriptivo, se desarrollaron un modelo de mediacion moderada en un estudio
interorganizacional de 184 teletrabajadores. Los resultados muestran que el uso
extensivo de los sistemas de teletrabajo impacta negativamente los procesos de
intercambio social y la ventaja competitiva laboral que genera una mayor actividad
laboral entre los colaboradores de toda organizacion permita mejorar el rendimiento
laboral en virtud del teletrabajo, lo que subraya las limitaciones de las interacciones
virtuales. Conclusion que el software de alta calidad puede moderar este efecto
negativo, porque la relacidn negativa entre el uso del sistema de teletrabajo y los
resultados del trabajo deja de ser significativa a medida que aumenta la calidad del
software de teletrabajo.

Por otro lado, De Valdenebro (2021) en cuanto a la prioridad del trabajo
desde casa se ha convertido en una herramienta necesaria para incrementar la
productividad del colaborador donde la instalacion va incrementando de forma

rapida y su crecimiento, es cada vez mas muy popular en todo el mundo. Se obtuvo
7



como resultado por medio de la metodologia de tipo practica, con un disefio no
experimental, de nivel correlacion — causal, a una muestra de 519 trabajadores,
recopilados de una gran empresa privada que viene brindando servicios de caracter
publico cubriendo asi los requerimientos para cubrir las actividades laborales dadas
en Colombia en tiempos dificiles vividas durante la pandemia iniciadas en el afio
2019, es asi que se analizé un mecanismo econométrico estructural que verifica los
valores parciales brindadas por el “PLS_SEM”. Por ende, se demostré que la
productividad laboral sera fortalecida con tecnologia que afiada valor a su actividad
o sus funciones. Por ende, no se ha observado que el trabajo remoto tenga un
impacto o aporte a la productividad laboral o WLB relacionado con COVID-19, por
lo que se llevara a cabo la intervencién. Por ultimo, se utilizaron programas
informaticos que potencia a la organizacién lo cual es demasiado pequefa para
sacar conclusiones. Por ende, el resultado final, potenciara y ayudara a comprender
cuan importantes son WLB y FSSB para los trabajadores remotos y como estos
factores afectan la productividad. Estos hallazgos pueden permiten implementar
estrategias para implementar el trabajo remoto después de COVID-19.

Asimismo Li et al., (2023) quienes mencionaron que la prioridad del estudio
fue establecer las herramientas del teletrabajo que tienen mayor usos en la
pandemia, El modelo de investigacion propuesto se probd a través de una encuesta
en linea. El analisis de los datos recopilados como parte de un estudio de
teletrabajadores encontré6 que ambos desajustes tienen un impacto positivo en la
reaccion psicoldgica percibida de los trabajadores, lo que lleva al agotamiento
laboral y al comportamiento suicida. También encontramos que el uso de técnicas
de colaboraciéon modero¢ los efectos de los inadaptados en la reactancia psicologica
de los trabajadores.

Por otro lado se encuentra a Sarbu (2022) el objetivo fue analizar el impacto
del teletrabajo e intensidad en la innovacion en los servicios desde que comenzé la
pandemia de COVID -19. Este documento técnico utiliza datos a nivel individual de
16, 151 trabajadores alemanes para analizar el impacto del trabajo desde casa y la
intensidad del teletrabajo en la innovacién de servicios. El método de variable de
instrumento de Lewbel con instrumentos generados respalda la solidez y la
causalidad de tratada en cuanto al resultad recolectados. Los resultados muestran
que los trabajadores remotos tienen mas probabilidades de convertirse en
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innovadores de servicios. La intensidad del teletrabajo indica que el teletrabajo
frecuente de los empleados es mas beneficioso para la innovacion del servicio en
comparacion con otras intensidades, y las mujeres se benefician mas que los
hombres del teletrabajo frecuente.

También se encuentra Bagley et al., (2021) tuvieron como objetivo recopilar
informacion detallada sobre la experiencia de teletrabajo anterior a COVID-19 en
contabilidad publica a través de entrevistas de teletrabajadores, esto sugiere que
no esta claro cémo el teletrabajo afectara la dinamica de las relaciones clave. Se
entrevistod a teletrabajadores de contabilidad publica y companeros de equipo no
remotos (subordinados o superiores) para obtener informacion valiosa sobre el
impacto del teletrabajo desde multiples perspectivas. Los resultados demuestran
las mejores practicas y los desafios asociados con la implementacion del trabajo
remoto en un entorno de equipo. Los hallazgos son utiles para los educadores de
contabilidad, ya que brindan orientacion a los estudiantes hacia el entorno laboral
con una mayor prevalencia de trabajar desde casa.

Asimismo se encuentra a Ceccato et al., (2022) quienes priorizaron como
objetivo de la tesis, identificar el impacto ambiental potencial a largo plazo del
teletrabajo debido a la pandemia mediante el analisis de los factores que influyen
en la frecuencia del teletrabajo, las opciones de desplazamiento y las emisiones
contaminantes generadas por estos viajes. Se utilizaron datos de un estudio de
movilidad realizado en Padova (ltalia). Los resultados sugieren que COVID-19
puede desencadenar un efecto de rebote y revertir los efectos positivos de trabajar
desde casa. El fomento del teletrabajo debe combinarse con medidas de fomento
de habitos de movilidad sostenible para allanar el camino hacia la movilidad verde
del futuro.

De otra manera Chang et al., (2021) a través de este estudio, basado en la
experiencia de teletrabajo de los empleados en Taiwan y los Estados Unidos (EE.
UU.), el afrontamiento positivo durante la pandemia de coronavirus (COVID-19), la
orientacién del tiempo futuro y la productividad laboral percibida examina la relacién
con que se basa en la conservacion de recursos y postula que el afrontamiento
positivo y la orientacion del tiempo futuro son recursos personales importantes que
influyen en la capacidad de un individuo para adaptarse a situaciones estresantes,
lo que demuestra que la orientacién del tiempo futuro funciona como un mediador
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completo en Taiwan y un mediador parcial en los Estados Unidos. Este estudio
amplia la aplicacion de la teoria COR al contexto de la pandemia de COVID-19, lo
que permite a los profesionales evaluar el papel de la gestion proactiva y la
orientacién del tiempo futuro en la evaluacion de la productividad laboral y disefar
una formacién adecuada.

Del mismo modo Abilash y Siju, (2021) tuvieron como objetivo explorar la
introduccidén del teletrabajo en organizaciones en crisis y como el teletrabajo puede
ayudar a los empleados a trabajar de manera mas eficiente y con mayor
satisfaccion. Ademas, este estudio plantea otros factores como el compromiso de
los empleados y como esta mejora la autonomia laboral individual para controlar o
moldear dinamicas profesionales relacionadas con la responsabilidad y el medio
ambiente. Los investigadores analizaron los datos utilizando estadisticas
descriptivas, coeficientes de correlacion de una muestra. métodos de prueba, y
encontré que el compromiso de los empleados y la satisfaccion laboral al introducir
métodos de teletrabajo en una organizacion.

Kogus et al. (2022) investigaron los efectos de la pandemia de COVID-19 en
el trabajo remoto y la movilidad para determinar si las personas continuarian
trabajando desde casa y disminuirian su movilidad o regresarian a habitos
anteriores. Los datos se analizan con dos modelos: uno se centro en las tendencias
de trabajo desde casa y el otro en las tendencias que surgen la frecuencia real de
transporte. No obstante, es importante destacar que estas estimaciones se basan
unicamente en las expectativas de los empleados sin considerar la perspectiva del
empleado o cualquier otra restriccion potencial. Eddleston y Golden (2019)
evaluaron la capacidad de promover la armonia entre el trabajo y la familia y la
satisfaccion laboral. No obstante, los empleados que desean avanzar en su carrera
deben ser cautelosos porque trabajar desde casa puede resultar en una falta de
profesionalismo. Los resultados muestran que, en términos de progreso
profesional, no hay una diferencia significativa entre los trabajadores remotos y los
no remotos. Ademas, se encontrd que la cantidad de trabajo remoto tiene un efecto
negativo en el progreso profesional y el aumento salarial, lo que indica que la
cantidad de trabajo remoto no afecta el éxito profesional, sino que afecta la cantidad
de trabajo remoto. El entorno laboral también jugd un papel importante. Los
empleados que trabajaron remotamente en entornos con reglas estrictas de trabajo
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remoto y tenian mas trabajos part-time recibieron mayores promociones. Marz y
Sen (2022) después de la pandemia de COVID-19, el auge del trabajo remoto
debido a la digitalizacién ha encontrado nuevos y poderosos impulsores. La razon
por la que el trabajo desde casa es tan popular es porque puede aumentar la
productividad. Se comprende que cada trabajador es responsable de sus
actividades o tareas asignadas desde su domicilio, la cual debe ser la mas
productiva que los empleados que trabajan en el lugar de trabajo. Esto se debe a
que los trabajadores remotos tienen mayor flexibilidad y autonomia, lo que les
permite trabajar en un entorno mas comodo. Ademas, los trabajadores remotos
tienden a estar menos estresados que los trabajadores de oficina, lo que también
puede conducir a una mayor productividad. Naturalmente, trabajar desde casa no
es ideal. Los trabajadores remotos deben enfrentar algunos desafios, como la
soledad, la falta de interaccién social y la dificultad para enfocar.

Ceccato et al. (2022) las politicas gubernamentales que fomentan el
teletrabajo, donde se examind los efectos a futuro del teletrabajo. Se analizo la
frecuencia de trabajo desde casa, las opciones de transporte para caminar y las
emisiones contaminantes de viajes comerciales. Como resultado, trabajar desde
casa puede reducir el recorrido, pero también puede tener un "efecto rebote" que
aumenta las opciones de transporte ineficaces. Por lo tanto, para garantizar los
beneficios ambientales de trabajar desde casa, es crucial combinar medidas y
promociones que fomenten habitos de transporte sostenibles. Esto abre la puerta a
una movilidad laboral verde a un periodo extenso y futuro. Kosseket et al. (2022) la
utilizacién del teletrabajo, las percepciones del control psicolégico del trabajo y las
estrategias de gestion marginal. Las estrategias de gestidon de limites mas
complejas se relacionaron positivamente con los conflictos familiares en el trabajo.
Mujeres usuarias con hijos tuvieron menos interacciones propensas a la depresion,
a pesar de que se encontré un impacto significativo entre el uso formal de politicas
y un aumento de la depresion. El uso formal positivamente relacionado con las
calificaciones de desempefio del supervisor. La investigacion futura deberia
distinguir entre el uso descriptivo y la experiencia psicologica de la flexibilidad
laboral.

Sarbu (2019) trabajar desde casa es una opcidén de contratacion cada vez
mas popular para las empresas, ya que facilita la programacion y coordinacion de
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la vida profesional y personal de un empleado. Sin embargo, enfatiza que trabajar
desde casa puede desdibujar las fronteras entre la vida laboral y familiar, lo que
empeora las disputas entre las dos areas. Los hallazgos sugieren que trabajar
desde casa reduce la probabilidad de que los empleados concilien sus intereses
personales y profesionales. Frakes y Wasserman (2021) el argumento convincente
sobre el impacto de los comparieros en el comportamiento de aprobacion de los
examinadores de patentes. Si un examinador pasa sus primeros dos anos en el
Oficio de Patentes y sus compareros ven un aumento en la cantidad de patentes
concedidas, ese examinador también vera un aumento en su propia tasa de
concesion de patentes. Los resultados demostraron que este impacto se debe en
parte a la difusion de la informacién en el lugar de la presion de los companeros.
Ademas, esta documentado que estas influencias y flujos de conocimiento son mas
pronunciados cuando los examinadores trabajan en la oficina de patentes que
cuando trabajan desde casa, enfatizando la importancia del contexto laboral en esta
dinamica.

La experiencia laboral en el hogar de los empleados en Taiwan, para Chang
et al. (2020) la relacion entre el afrontamiento anticipatorio, la orientacion del tiempo
esperado y el desempenio laboral percibido. Resulta que la orientacion del tiempo
actué como un mediador completo en Taiwan y como un mediador parcial en los
Estados Unidos en relacién con las habilidades de afrontamiento anticipado y el
rendimiento laboral. Estos hallazgos brindan informacion atil para que los
profesionales evaluen sus roles percibidos de afrontamiento y orientados al tiempo
en el desempeno laboral percibido y para disefiar sesiones de capacitacion
apropiadas. Fatmiet et al. (2022) el COVID-19 ha alterado las vidas diarias de las
personas, incluida la transicién hacia el trabajo remoto. EI modelo logit de
parametros aleatorios ordenados utilizando una encuesta de turismo de la region
central de Okanagan en la Columbia Britanica que da cuenta de la naturaleza
ordinal de las preferencias y la heterogeneidad no observada. Segun las
evaluaciones de resiliencia, los trabajadores de jornada parcial, los trabajadores de
la tercera edad, los trabajadores de jornada completa con hijos y los trabajadores
que viajaron mucho fueron significativamente mas propensos a trabajar desde casa

cada dia después de la pandemia. Estos resultados proporcionan datos
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significativos sobre la viabilidad del trabajo remoto a largo plazo después de la
pandemia.

En cuanto a la variable teletrabajo, se cuenta con la definicion de los
siguientes investigadores: segun Davila et al. (2022) el teletrabajo potencia el
aumento de la productividad, lo cual permite garantizar la motivacion laboral y
propicia el reconocimiento del trabajo. En cuanto al concepto de trabajar desde
casa, ello tuvo su origen en los Estados Unidos en la década de 1950 a través del
trabajo de Norbert Wiener (1894-1964) donde el uso de métodos asociados a la
cibernética, en el cual se hizo mas conocido en la década de 1970. Por esa razon
y desde entonces, el teletrabajo ha evolucionado de diferentes maneras en todo el
mundo (Lépez y Rodriguez, 2021). La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT)
ha establecido que el teletrabajo se define como una situacién en la que el trabajo
se realiza total o parcialmente en un lugar de trabajo que reemplaza el lugar de
trabajo fisico estandar. Por otra parte, definen el teletrabajo como el uso de las
tecnologias de la informacién y la comunicacién para realizar un trabajo a cambio
de una compensacion monetaria o remuneracion salarial (Estrada, 2022).

Por su parte Kuruzovic et al. (2021) analizaron el impacto del trabajo desde
casa en los resultados laborales, centrandose en el uso del sistema y la calidad del
software. Se descubri6 que el uso generalizado de sistemas de trabajo remoto tiene
un impacto negativo en el intercambio social, la satisfaccion laboral, el compromiso
organizacional y la productividad de los trabajadores remotos, o que demuestra los
limites de la interaccion virtual. Sin embargo, al aumentar la calidad del software
utilizado, se demostrd que el software de alta calidad podria reducir este impacto
negativo porque la relacion entre el uso de sistemas de trabajo remoto y los
resultados laborales ya no eran significativos. Li et al. (2022) el trabajo remoto
después de la pandemia de COVID-19, una nueva forma de trabajo a la que los
empleados se han adaptado desde hace mucho tiempo. A pesar de los cambios
drasticos en la forma en que trabajamos, esta forma ha recibido poca atencion. El
valor de la oferta y la capacidad de la demanda son dos tipos de discrepancias que
suceden a la libertad de trabajo de los trabajadores. Una encuesta de empleados
remotos encontrd que las dos mala adaptaciones estaban positivamente
relacionadas con sus percepciones de las reacciones psicologicas, o que resultd
en agotamiento y comportamiento autodestructivo. Sarbu (2022), trabajar desde
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casa se volvid mas importante para proteger a los empleados y aislarse durante la
pandemia de COVID-19.19 Esta forma da a los trabajadores independencia en la
forma en que desarrollan sus actividades, lo que les permite un tiempo no
estructurado para desarrollar la creatividad y la innovacion. Sin embargo, la falta de
interaccioén diaria en el entorno laboral puede obstaculizar la innovacion. Segun la
investigacion, los trabajadores que trabajan desde casa tienen mas probabilidades
de ser innovadores en las industrias de servicios. Bagley et al. (2021) enfatizaron
que la pandemia de COVID-19 ocurre una amplia adopcion del trabajo remoto en
la administracion publica. Trabajar desde casa se volvid mas importante durante la
pandemia a pesar de que muchas empresas antes presentaron opciones de trabajo
flexibles para abordar conflictos laborales entre familias y otros desafios inherentes.
Esta investigacion presenta las mejores practicas y desafios para implementar el
trabajo remoto en un entorno de equipo. Estos hallazgos son particularmente utiles
para los profesores de contabilidad cuando asesoran a los estudiantes porque es
probable que trabajar desde casa se convierta en una tendencia importante en la

fuerza laboral después de COVID-19.

Las dimensiones del teletrabajo son desarrolladas de forma que se corrobora
en las siguientes definiciones; Dimensién tecnologias de informacion vy
comunicacion; de acuerdo con Graf (2020) en otras palabras, se comprende como
el intercambio de informacion servicios de intercambio de informacién, como el
correo electronico, las redes sociales, los navegadores, los blogs, los sitios web y
servicios, conexiones a Internet para comunicaciones, las redes telefénicas o
cualquier dispositivo electronico que soporte el intercambio de datos, forman parte
de las tecnologias de la informacién y la comunicacion (TIC). Arias et al. (2022) el
propésito del argumento es definir como la integracién técnica de la informacion
(TI), asi como las aplicaciones en software central, middleware, repositorios,
sistemas audiovisuales y producciones audiovisuales, permitiendo que los usuarios
acceder, como manipular informacién, transmitir y almacenar datos. Tal como lo
hace notar el autor Hernandez et al. (2014) sefialan necesaria en beneficio cientifico
la cual converge sobre la necesidad tecnoldgicas y dentro de las telefonias con
cobertura global, sobre redes audiovisuales e informaticas, que se transmiten por

un sistema unico o linea de cable. En consecuencia, se sabe que existe un alto
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nivel de incentivo econdmico para la interconexion de redes telefénicas como la
fibra de vidrio, lo que aumenta los sistemas de redes informaticas utilizando un
unico sistema integrado de comunicacion por cable, distribuir y mejorar control de

la sefial digital.

Dimension desarrollo de la vida personal y profesional; en tanto Imbernén
(2020) describié que el desarrollo de todo profesional, esta en funcién a la accién
que permite mejorar las condiciones del colaborador y relacionarse con los medios
que permiten el desarrollo del teletrabajo, reduciendo los procesos de
comunicacion, realizando acciones que generen mejoras para los colaboradores de
la organizacién. El desarrollo personal y profesional, son el grupo de actos que
permitiran lograr mejorar las competencias de los colaboradores y se realizan de
forma planeada siempre orientadas hacia el cambio y reduccién de las brechas del
conocimiento (Pérez, 2019). Lo definen como el proceso que permite lograr
resultados a lo largo del tiempo, lo que nos permite mejorar continuamente todos
los aspectos de nuestros conocimientos, habilidades, potencial, desarrollo
emocional, bioldgico y espiritual y de nosotros mismos como individuos (Baquero y
Cardenas, 2019).

Dimension cultura organizacional, segun Millan (2021) es un modelo de
expectativas y creencias compartida hacia cada integrante de la empresa u
institucion. Dichas expectativas, creencias y costumbres formulan normas u
politicas que moldean en adelante la conducta u comportamiento individual y grupal
dentro de la entidad u organizacion. De acuerdo a Méndez (2019) quien planteo
que la cultura organizacional se refiere a la actividad, habito laboral, actitud del
colaborador como una unidad de personas que trabajan juntas y no son muy
diferentes entre si dentro de la organizacion, creando condiciones éptimas para que
las personas trabajen y alcancen su maximo desempefio. Segun Reyes y Moros
(2019) definen que la cultura juega una variedad de roles en las organizaciones. En
primer lugar, sirve para definir limites. Es decir, distingue a una organizacion de
otra. Para el segundo lugar, los colaboradores se encuentran mas identificados
cuando cuentan con tecnologia hacia la organizacién. Por lo cual, la tercera razén
es como apoya a la cultura institucional lo cual compromete y fortalece el vinculo
del trabajador el cual beneficia a toda la institucion.
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Sobre el marco conceptual del factor desempefio del trabajador, para
Bohorquez et al., (2020) establece que el desempefio en el trabajo refiere a las
funciones que se observa en cada uno de colaboradores que cumplen sus
actividades asignadas de manera diarias, el desarrollo en que se comporta
(Furugen, 2021). Es por eso que muchas empresas evaluan el desempefio para
medir qué tan efectivos y eficientes estan trabajando. de su actividad (Romero y
Rosado, 2019). El desempefio laboral se indica como la calidad con la que
desarrolla un trabajo permitiendo durante un tiempo determinado medirse en
funcién de los logros alcanzados por el colaborador (Suarez, 2022). Asimismo, en
cuanto al desempefio laboral indica que son el conjunto de habilidades con las
cuales realiza su labor el colaborador generando resultados positivos y el
fortaleciendo de la organizacion. Las dimensiones del desempefo laboral se
desarrollan conceptualmente a través de las siguientes definiciones: Para Ramos
et al., (2019) declaré que las mediciones se basaron en la teoria de la escala de
desempenio personal de la autora L. Koopmans, que se desarrollé para medir la
variable rendimiento y conducta laboral de los colaboradores, el cual permite

incrementar el cumplimiento de las tareas asignadas.

Dimensién - Rendimiento de Tareas: segun Villalobos y Arana (2021)
enfatizaron que la implicancia de los comportamientos especificos del trabajo es
probablemente especifica del rol y generalmente se enumeran en las descripciones
del trabajo con indicadores como mantener el conocimiento actualizado, trabajar
con precisidn y planificar y organizar. De manera similar, Geraldo (2022) argumento
que es el grado en que un empleado es formalmente reconocido y competente en
actividades que directa o indirectamente contribuyen al nucleo técnico de la
organizacion. Por su parte, Gabini y Salesi (2017) definen la productividad como un
comportamiento preferente, que depende del rol que desempefa el trabajador,

descrito como una funcién inherente al puesto de trabajo.

Dimensién - Rendimiento contextual: segun Villalobos y Arana (2021)
menciond que se reconoce como toda actividad encaminada a la proteccion del
entorno personal y espiritual en el que se desarrolla el Centro Tecnoldgico. Te
defines a ti mismo como un comportamiento que contribuye al logro de los objetivos
organizacionales y contribuye al psicoldgico y entorno social. Geraldo (2022) lo
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definieron que toda conducta contribuye al logro de las metas organizacionales al
mejorar el entorno social y psicolégico. También incluye tareas fuera del alcance
de las responsabilidades laborales, como iniciativa, actividad, colaboracién con
otros o pasion. Gabini y Salessi (2017) a diferencia de la competencia del
colaborador y de manera contextual contribuye a la articulacién efectiva de toda

organizacion, pero que ello no afecta directamente la productividad laboral.

Dimension - Rendimiento de la conducta laboral contraproducente: segun
Villalobos y Arana (2021) manifestaron que es toda accién voluntaria que crea el
bienestar de una organizacion. En el campo de las conductas improductivas en el
trabajo encontramos una estructura bidimensional que incluye las conductas
desviadas relacionada con todos los trabajadores. Geraldo (2022) considerd que
toda accion voluntaria, no debe ser perjudicial para el bienestar de la organizacion,
acciones intencionalmente realizadas incorrectamente o0 realizadas
incorrectamente debido al uso indebido de la autoridad. Tal comportamiento
anormal se asocia con consecuencias negativas a nivel individual y organizacional.
Los comportamientos laborales improductivos estan asociados con la desempeiio
y rendimiento situacional de los colaboradores. Gabini y Salessi (2017) quienes
afirman que es la conducta laboral con valor improductivo, donde hace referencia
comportamiento negativo de los empleados dentro y fuera de la empresa que
interfiere directamente con las actividades de la empresa y ocurre cuando se
centran en insatisfacciones, deficiencias y aspectos que contradicen el propdsito la

organizacion.
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. METODOLOGIA

3.1. Tipo y diseio de Investigacion

En cuanto al tipo de investigacién fue basica, ya que ofrece nuevos conocimientos
sobre las posiciones tedricas dogmaticas establecidas en la politica y los beneficios
para la sociedad. La investigacion basica, tuvo como objetivo proporcionar
objetivamente el conocimiento que esta disefado para producir resultados que
promuevan la comprension y el conocimiento en todas las areas de especializacion
o disciplina (Hernandez y Mendoza, 2018). Buscar con ello responder por medio de
las recomendaciones sobre las variables teletrabajo y desempefio de los
colaboradores de la entidad Archivo General de la Nacién.

En cuanto al disefio del estudio, para Hernandez et al., (2014) afirmando
como se establecera el tratamiento de la informacion, sobre el resultado final que
surge como proceso de la recolecciéon de datos cuantitativos, para que luego
permite formular y desarrollar de hipdtesis, lo cual se fundamenta por su
caracteristica no experimental y de estudio de tipo transversal para el tratamiento
de los datos de informacion. Respecto al principio del estudio es establecer cada
variable en términos del valor que representa, asi como la frecuencia y la relacion
formada en un momento especifico. Es como tomar una foto de lo que esta
sucediendo en un momento acordado y comenzar desde ese punto para hacer una
recomendacion.

Para el nivel apropiado fue descriptivo, en el cual su objetivo fue estudiar la
importancia del aporte propuesto por la autora y de cdmo se manifiesta en la
problematica observada en la investigacion como una variable poblacional.
Describir un conjunto de variables colocandolas en uno o mas grupos. De acuerdo
al nivel descriptivo apropiado, su objetivo sera examinar la frecuencia del cambio
de nivel como una variable de poblacién. Para los autores Hernandez y Mendoza
(2018) sostuvo sobre el nivel de tipo descriptivo, las variables e indicadores se
pueden analizar en profundidad para analizar su relevancia e importancia para
ayudar a informar el trabajo de investigacion.

Segun el autor colombiano Bernal (2018) denota sobre el nivel de
correlacion, tiene como objetivo examinar la relacion correspondiente entre la

variable a tratar y la variable conocida. Es decir, estudios que buscan relaciones
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entre tres, cuatro o mas variables midiendo mas claramente el nivel de las variables
y sus frecuencias.

En cuanto al enfoque del estudio de investigacion fue cuantitativo y se
recolectd mediante datos para validar y confirmar los objetivos establecidos por el
investigador. Es decir, la constatacion debe ser objetiva con datos claros y
concretos, informacién clara que pueda mejorar las condiciones laborales de la
poblacién actual y ampliar los fundamentos dogmaticos que explica dicha

metodologia cuantitativa (Hernandez y Mendoza, 2018).
3.2. Variables y operacionalizacion

Definiendo o conceptualizando la variable teletrabajo: segun Davila et al.
(2022) el teletrabajo potencia el aumento de la productividad, lo cual permite
garantizar la motivacion laboral y propicia el reconocimiento del trabajo.
Definiendo de manera operacional la variable teletrabajo; fue medida a través de
tres dimensiones (Tecnologias de informacion y comunicacién - Desarrollo de la
vida personal y profesional - Cultura organizacional) las mismas que fueron
evaluadas mediante sus indicadores respectivamente, asi como sus items que
fueron materializados en 9 preguntas, lo cual fue implementado dentro de una
bateria de cuestionarios de escala Likert.

Definicién conceptual de la variable desempefio laboral: Koopmans et al. (2016) por
su parte la autora enfatiza, como a las actividades o acciones de la persona
involucrada en el desempefio de tareas y actividades para concluir de manera
relevante a la prioridad establecida por la institucién u organizacién.

Definicién operacional de la variable Desempefio laboral; fue medida a través de
tres dimensiones (rendimiento de tareas - rendimiento contextual - comportamiento
laboral contraproducente) las mismas que fueron evaluadas mediante sus
indicadores respectivamente, asi como sus items que fueron materializados en 15
preguntas, lo cual fue implementado dentro de una bateria de cuestionarios de

escala Likert.
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3.3. Poblacién, muestra y muestreo

Para Hinostroza (2020) la poblacion se entiende como un grupo dentro del
cual se realiza un estudio y debe trabajar en conjunto para obtener la profundidad
de los resultados esperados y el tratamiento de la informacion.

Poblacién, lo conformaron los 109 colaboradores de la entidad Publica -
Archivo General de la Nacién (44 servidores de Régimen laboral DL 276 y 65
servidores — CAS DL 1057). La aplicacién de la férmula para muestras finitas y la
aplicaciéon de un error del 5 % proporciona resultados de muestra con los que se
puede trabajar y es parte de la estructura de analisis a investigar.

Segun Huamanchumo y Rodriguez (2015) quienes lo describen a la
poblacién como el conglomerado de participantes de forma finita o infinita, donde
cada participante cumple particularidades semejantes o comun; por ende podemos
concluir que el estudio cumple con las condiciones necesarios del informe de
investigacion ya siendo de tipo extensas. Esto esta determinado por el problema y
el proposito del proyecto de investigacion.

Criterio de inclusién: se consideré a colaboradores que si se encuentre
habilitados a dichos contratos (servidores de Régimen laboral DL 276 y servidores
— CAS DL 1057) de area, oficinas y direcciones en entidad Publica (Archivo General
de la Nacion — AGN), quienes son profesionales que conocen y son parte de la
realidad problematica y que brindaran informacion interna.

Criterio de exclusion: se excluyd al personal con contratos de locacion de
servicios (no cuenta con una relacion laboral con la entidad).

Muestra, es fundamental como estructura que beneficia la culminaciéon del
proceso determinado por las estadisticas de la muestra final, esto permitid
determinar la muestra para ese puesto, por lo que se sabe que se debid a aplicar a
86 empleados seleccionados al azar. Por lo tanto, esta claro que la muestra en
cuestion fue preseleccionada de manera valiosa y relevante.

Para Huamanchumo y Rodriguez (2015) quienes hacen mencién que para
que los resultados sean universales, la muestra representativa debe incluir todas
las caracteristicas de la poblacién o universo. La muestra debe ser proporcional a

la cantidad total de la poblacién general.
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Tabla 1. Distribucion de la muestra de estudio

PERSONAL Régimen laboral DL 276 Servidores — CAS DL 1057 TOTAL

CANTIDAD 35 51 86

Muestreo: desde el punto de vista de Hernandez et al., (2014) definen que
dicha afirmacién de como se trata a la poblacion, y puede depender de si las
organizaciones pueden analizar y comprender los datos. Por tal motivo, antes de
recolectar una encuesta, es necesario determinar si es estadistica o no. Por ende,
el estudio fue probabilistico pues se utilizé la formula de poblaciones finitas para

determinar muestra de una poblacion de tipo finita o conocida en AGN.
3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

Técnica; se definié que cada investigador debe tener en cuanta como dar
usSoO a sus encuestas, observaciones, entrevistas u otras técnicas de investigacion
apropiadas en el proceso de recopilacion de datos que fundamentaran los
resultados esperados (para Lépez y Fachelli, 2015).

Encuesta: Lopez y Fachelli (2015) se utiliza mayormente en estudios
sociales, y actualmente, también tiene un uso importante y utilitarios para el informe
de caracter cientifico para la comunidad académica y sociedad.

Instrumento; también Bernal (2018) enfatiza que es todo recurso que los
investigadores utilizan para registrar informacion o datos sobre la variable en
consideracion. Son los conjuntos de cuestionarios enfocados al comportamiento
organizacional del personal, para evaluar la variable aplicado al personal de una
entidad Publica.

El instrumento que se uso con esta técnica, es el cuestionario o test que esta
sujeto a confiabilidad estadistica y a validez. Los autores Hernandez et al., (2014)
determinaron que todo cuestionario se envia a la persona para que hable, ya sea
que se envie a un lugar especifico, como al completar una solicitud de empleo, la

escuela, el hogar o al trabajo.

Tabla 2. Identificacion de las técnicas e instrumentos

Variables (x1-x2) Técnicas Instrumentos
Teletrabajo Sondeo de encuesta Prueba de Cuestionario
Desempefio laboral Sondeo de encuesta Prueba de Cuestionario
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Cuestionarios; segun el autor Sierra (2017) es la herramienta o0 mecanismo
para recopilar informacién cuantitativa, cotejando cada tipo de informacién
establecida y aplicable que puede ser de utilidad para investigaciones enfocadas a
poblaciones que necesitan una rapida resolucion.

Validez; segun Hernandez y Mendoza (2018) se ha mencionado que esta es
la medida en que el equipo realmente mide el nivel de las caracteristicas del
problema a indagar. De acuerdo al valor que aporta la valides que proporcionan
para el proyecto de investigacion por parte de los expertos que participaron en la
verificacion del cuestionario confirmaron la validez de esta herramienta con un
promedio de 3 jueces calificados. Del mismo modo, al considerar cada pregunta de
investigacion, se tienen en cuenta factores como la claridad, la relevancia y la

claridad para determinar la validez del contenido de cada elemento.

Tabla 3. Validacién de juicio de expertos/Teletrabajo

N° Experto Aplicable
E-A José Jorge Rodriguez Figueroa Aplicable
E-B Juan Miguel Pacheco Pajuelo Aplicable
E-C Elisa Ramirez Pinedo Aplicable

Tabla 4. Validacion de juicio de expertos/Desempefio Laboral

N° Experto Aplicable
E-D Sonia Romero Vela Aplicable
E-E Henry Huamanchumo Venegas Aplicable
E-F Abraham Cardenas Saavedra Aplicable

Fiabilidad: segun los autores Hernandez y Mendoza (2018) mencion6 que:
sobre la definicion mas simples, la confiabilidad se refiere al grado conformidad del
instrumento que se va a utilizar, dicha herramienta realmente mide a las variables
que los expertos creen que se pueden medir.

Para los autores Hernandez et al. (2014) enfatizan que la confianza del
instrumento de medicion, ya que nos permite incrementar la productividad de los
resultados cuando se aplica repetidamente al mismo tema u objeto. Para
proporcionar una herramienta seria, formal y confiable para verificar si un estudio
se centra en consideraciones metodoldgicas y percepciones de la correccion del

proceso de investigacion, su confiabilidad puede determinar si el nivel de
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significancia es alto. Para medir los resultados obtenidos, también es importante
medir el nivel de resultados obtenidos en los temas considerados y adherirse a las
férmulas recomendadas para este tipo de investigacion que permita avalar la
confianza de los datos de los instrumentos proporcionados.

Para tales fines el instrumento fue medido con el estadigrafo del Alfa de
Cronbach y que se calculé por medio del Software SPSS27. Tanto para las ambas

variables, asi como por cada una de las variables.

Tabla 5. Estadistica de confianza

Variable(es) Alfa de Cronbach N de elementos
Entre las dos variables ,912 24
Teletrabajo ,847 9
Desempefio laboral ,872 15

En cuanto a la tabla 5, se muestra los resultados del Alfa de Cronbach donde
se corrobora el nivel de confianza de las variables, tanto la confianza entre ambas
variables como de cada una independientemente. En cada uno de los casos la
fiabilidad, ya que segun la comprension del analisis del Alfa de Cronbach para
afirmar la confianza el valor debe ser mayor a 0.80 y como se observé los valores

cumplen la condiciéon para reafirmar la confianza.

3.5. Procedimientos

Este estudio buscdé profundizar el informe de investigacion, en el cual se
propuso mejorar la expectativa de los resultados deseados y que aporten con
beneficio de informacion a la entidad publica (Archivo General de la Nacién — AGN).
Por ello, inicialmente, se busco el consentimiento de las partes para la aplicacion
del estudio y la aceptacion del proyecto de investigacion. Luego lo consegui para
obtener una respuesta sobre la aceptacion. Para ello, realizamos nuestro trabajo
sobre la base de la elaboraciéon de una ficha técnica llamada cuestionario, y la
medida de alternativas a la pregunta fue el polinomio de prueba Likert. Es relevante
identificar la accién a realizar y que decision deben tomar para satisfacer mejor las
necesidades de los miembros de la organizacion y si existe un fuerte impulso para

la accion.
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3.6. Métodos de analisis de datos

En cuanto a la distincion y utilidad de cada una de las partes de los datos de
informacion, que permitiran responder el problema planteado y por ende los
objetivos del informe de investigacion. Es en tal sentido, dichos resultados que han
sido primero recolectados por medio de las encuestas y luego vaciadas a al
programa SPSS27, para su analisis tanto descriptivo e inferencial. Cada una de las
variables han sido consolidadas su respuesta, como sus dimensiones e
indicadores, las tablas de frecuencia, son el analisis descriptivo para un mejor
reconocimiento de la situacion actual del problema en la entidad del estado, donde
se ha realizado el estudio y que previamente tiene un permiso de consentimiento
para realizar las encuestas, tanto para la variable “Teletrabajo y desempefio laboral
en la entidad Publica del Archivo General de la Nacion”.

En cuanto a la propuesta del proyecto de investigacion, tuvo como
herramienta de estadigrafo para el tratamiento de los datos y su analisis de la
inferencia, que permite mejorar las caracteristicas que corrobora a la hipoétesis,
donde se comparan mediante un conjunto de causas estadisticas en las que el
comportamiento de las variables y medidas responde a través de la rho de

Spearman.

3.7. Aspectos éticos
Sobre el informe de investigacion logré cumplir con los principios que respeta
los derechos de autor utilizados en cualquier investigacién para administrar datos,
y considere la claridad del tema de investigacion y el conocimiento del tema para el
trabajo de campo, qué tan bien las personas entienden el problema. La
investigacion se llevé a cabo de acuerdo con los parametros de la investigacion
original con respeto a los autores, donde la cita se observa de acuerdo con las
normas y se menciona como parte del trabajo de investigacién. Atentamente, cada
cita se proporcioné con una referencia al apellido del autor y al aio correspondiente.
En tal sentido, el informe de investigacion colocé los componentes fundamentales
(informacion documentaria, datos estadisticos, consentimiento de la entidad del
estado, cumplimiento de la resolucion universitaria vigentes 2023, normas APA, la
similitud del turnitin, entre otros), que acreditan la ética cientifica aplicada para el
desarrollo y culminacion de la misma.
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IV. RESULTADOS

- Analisis Descriptivos

Tabla 6. Tecnologias de informacién y comunicacion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
BAJO 42 48,8 48,8
REGULAR 29 33,7 33,7
ALTO 15 17,4 17,4
Total 86 100,0 100,0

Figura 1. Tecnologias de informacién y comunicacion

Porcentaje

BAJO REGULAR ALTO

Para la tabla 6, en el cual se describe firmemente el resultado logrado en
funcién a la dimensién de siguiente manera; el 48.8% contestaron que las
Tecnologias de informacion y comunicacion tiene un nivel bajo, el 33.7%
contestaron regular y el 17.4% contestaron alto. Por ello, es necesario fortalecer las
practicas tecnoldgicas en la entidad publica y que permita un mejor servicio a sus

usuarios.

Tabla 7. Desarrollo de vida la personal y profesional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
BAJO 51 59,3 59,3
REGULAR 33 38,4 38,4
ALTO 2 2,3 2,3
Total 86 100,0 100,0
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Figura 2. Desarrollo de la vida personal y profesional

Porcentaje

BEAJO REGLLAR ALTO

Para la tabla 7, en el cual se describe firmemente el resultado logrado en
funcion a la dimension de siguiente manera; el 59.3% contestaron que el Desarrollo
de la personal y profesional tiene un nivel bajo, el 38.4% contestaron regular y el
2.3% contestaron alto. Por ello, es necesario potenciar el comportamiento
organizacional que les permita ser mejores profesionales y personas de lo que ya

vienen demostrando en la entidad publica y que permita un mejor servicio a sus

usuarios.

Tabla 8. Cultura organizacional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
BAJO 36 41,9 41,9
REGULAR 30 34,9 34,9
ALTO 20 23,3 23,3
Total 86 100,0 100,0

Figura 3. Cultura organizacional

Porcentaje

EAJO REGULAR ALTO
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Para la tabla 8, en el cual se describe firmemente el resultado logrado en
funcion a la dimensién de siguiente manera; el 41.9% contestaron que la Cultura
organizacional tiene un nivel bajo, el 38.4% contestaron regular y el 2.3%
contestaron alto. Por ello, es necesario potenciar las politicas labores e institucional
que les permita desarrollar mejor sus actividades en la entidad publica y brindar una

mejor calidad de servicio.

Tabla 9. Teletrabajo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
BAJO 29 33,7 33,7
REGULAR 48 55,8 55,8
ALTO 9 10,5 10,5
Total 86 100,0 100,0

Figura 4. Teletrabajo

Porcentaje

EAJO REGULAR ALTO

Para la tabla 9, en el cual se describe firmemente el resultado logrado en
funcion a la variable de siguiente manera; el 33.7% contestaron que el Teletrabajo,
tiene un nivel bajo, el 55.8% contestaron regular y el 10.47% contestaron alto. Por
ello, es necesario comprometer a los colaboradores a capacitarse en el
comportamiento organizacional que les permita ser mejores profesionales y
personas de lo que ya son en la entidad publica y que permita un mejor servicio a

SusS usuarios.
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Tabla 10. Rendimiento de Tareas

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
BAJO 34 39,5 39,5
REGULAR 39 45,3 45,3
ALTO 13 15,1 15,1
Total 86 100,0 100,0

Figura 5. Rendimiento de Tareas

Porcentaje

EAJO REGULAR ALTO

Para la tabla 10, en el cual se describe firmemente el resultado logrado en
funciéon a la dimension de siguiente manera; el 39.5% contestaron que la
Rendimiento de Tareas tiene un nivel bajo, el 45.3% contestaron regulary el 15.1%
contestaron alto. Por ello, es necesario mejorar las habilidades de los
colaboradores que les permita incrementar el nivel de actividades en la entidad

publica y brindar una mejor calidad de servicio.

Tabla 11. Rendimiento Contextual

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
BAJO 50 58,1 58,1
REGULAR 34 39,5 39,5
ALTO 2 2,3 2,3
Total 86 100,0 100,0
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Figura 6. Rendimiento Contextual

Porcentaje

EAJO REGULAR ALTO

Para la tabla 11, en el cual se describe firmemente el resultado logrado en
funcién a la dimension de siguiente manera; el 58.1% contestaron que la
Rendimiento Contextual tiene un nivel bajo, el 39.5% contestaron regular y el 2.3%
contestaron alto. Por ende, se debe fortalecer la capacidad de respuesta laboral de

los colaboradores que permita una mayor efectividad laboral en la entidad publica.

Tabla 12. Comportamiento laboral contraproducente

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
BAJO 36 41,9 41,9
REGULAR 30 34,9 34,9
ALTO 20 23,3 23,3
Total 86 100,0 100,0

Figura 7. Comportamiento laboral contraproducente

Porcentaje

BAJO REGULAR ALTO
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Para la tabla 12, en el cual se describe firmemente el resultado logrado en
funcion a la dimension de siguiente manera; el 41.8% contestaron que la
Rendimiento Contextual tiene un nivel bajo, el 34.9% contestaron regulary el 23.3%
contestaron alto. Por ello, se debe mejorar el compromiso del colaborador brinde

un incremento en la productividad en la entidad publica.

Tabla 13. Desempefio laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
BAJO 29 33,7 33,7
REGULAR 49 57,0 57,0
ALTO 8 9,3 9,3
Total 86 100,0 100,0

Figura 8. Desempefio laboral

Porcentaje

BAJO REGULAR ALTO

Para la tabla 13, en el cual se describe firmemente el resultado logrado en
funcioén a la variable de siguiente manera; el 33.7% contestaron que el Desemperio
laboral, tiene un nivel bajo, el 57% contestaron regular y el 9.3% contestaron alto.
Por tal motivo, es necesario potenciar las habilidades tecnoldgicas entidad publica

que le permita mejorar el rendimiento y productividad laboral.
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- Andlisis de la Prueba de Normalidad

A continuacion, se analiza los datos recolectados de las encuestas las misma
permiten determinar si existe distribucion normal.

Ho: No hay distribucion paramétrica en los datos del estudio

H1: Si hay distribucion paramétrica en los datos del estudio

Regla:

Si P valor es menor a 0.05 entonces no existe distribuciones paramétricas

Si P valor es mayor a 0.05 entonces si existe distribuciones paramétricas

Tabla 14. Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Teletrabajo ,255 86 ,000
Desempefio laboral ,264 86 ,000

En cuanto a la tabla 14, en el cual se expone los resultados de la prueba de
distribuciéon normal donde el P valor o Sig. < 0.05 para ambas variables; asi mismo
solo se toma como informacion valida los resultados del Kolmogorov-Smirnov por
ser una muestra mayor a 30 participantes. Por lo tanto, nos indica que se cumple
una distribucion no paramétrica de normalidad y se decide qué se debe utilizar el

estadigrafo correlacional.

- Prueba de correlacion

Hipétesis general

Ho: No existe relacion entre el Teletrabajo y el desempefio laboral.

H1: Si existe relacion entre el Teletrabajo y el desempefio laboral.
Regla:
Si P valor es menor a 0.05 — se rechaza la hipdtesis nula

Si P valor es menor a 0.05 — se acepta la hipdtesis alterna
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Tabla 15. Hipotesis General

Desempefio
Teletrabajo laboral
Rho de Teletrabajo Coeficiente 1,000 ,933"
Spearman Sig. . ,000
N 86 86
Desempefio Coeficiente ,933" 1,000
laboral Sig. ,000 }
N 86 86

Sobre la tabla 15, se observa los resultados de la hipdtesis general; donde el
estadigrafo de medicién es el de rho de Spearman corrobora la informacién y
detalla el valor de la relacion el cual es 0.933 (correlacion positiva muy fuerte),
ademas cuenta con un Sig. < 0.05 permitiendo confirmar y se aprueba la aceptaciéon
de la hipotesis alterna. En tal sentido, si existe relacidn entre las dos variables

Teletrabajo y el desempeno laboral.

Hipoétesis especificas 1

Ho: Las tecnologias de informacion y comunicacion no se relacionan con el

desempeinio laboral.

H1: Las tecnologias de informacion y comunicacion si se relacionan con el

desempeiio laboral.
Regla:

Si P valor es menor a 0.05 — se rechaza la hipétesis nula

Si P valor es menor a 0.05 — se acepta la hipotesis alterna

Tabla 16. Hipotesis especifica 1

Desemperio laboral

Rho de Tecnologias de informaciény Coeficiente ,489”
Spearman comunicacion Sig. ,000
N 86
Desempenio laboral Coeficiente 1,000
Sig. :
N 86
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Sobre la tabla 16, se observa los resultados de la hipétesis especifica 1; donde el
estadigrafo de medicién es el de rho de Spearman corrobora la informacién y
detalla el valor de la relacion el cual es 0.489 (correlacion positiva débil), ademas
cuenta con un Sig. < 0.05 permitiendo confirmar y se aprueba la aceptacion de la
hipotesis alterna. En tal sentido, si existe relacion entre dimension tecnologias de

informacion y comunicacion y la variable desempeno laboral

Hipotesis especificas 2

Ho: El desarrollo de la vida personal y profesional no se relacionan con el

desempeinio laboral.

Ho: El desarrollo de la vida personal y profesional si se relacionan con el

desempeinio laboral.

Regla:

Si P valor es menor a 0.05 — se rechaza la hipotesis nula

Si P valor es menor a 0.05 — se acepta la hipotesis alterna

Tabla 17. Hipétesis especifica 2

Desemperio laboral

Rho de Desarrollo de la vida Coeficiente ,965™
Spearman  personal y profesional Sig. ,000
N 86
Desempenio laboral Coeficiente 1,000
Sig. :
N 86

Sobre la tabla 17, se observa los resultados de la hipétesis especifica 2; donde el
estadigrafo de medicion es el de rho de Spearman corrobora la informacion y
detalla el valor de la relacion el cual es 0.965 (correlacién positiva fuerte), ademas
cuenta con un Sig. < 0.05 permitiendo confirmar y se aprueba la aceptacién de la
hipotesis alterna. En tal sentido, si existe relacion entre la dimension desarrollo de
la vida personal y profesional y la variable desempefio laboral.
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Hipotesis especificas 3
Ho: No existe relacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral.

Ho: Si existe relacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral.

Regla:
Si P valor es menor a 0.05 — se rechaza la hipétesis nula

Si P valor es menor a 0.05 — se -acepta la hipétesis alterna

Tabla 18. Hipotesis especifica 3

Desempeifio laboral

Rho de Cultura organizacional Coeficiente ,624”
Spearman Sig. ,000
N 86
Desempernio laboral Coeficiente 1,000
Sig. .
N 86

Sobre la tabla 18, se observa los resultados de la hipétesis especifica 3; donde el
estadigrafo de medicion es el de rho de Spearman corrobora la informacion y
detalla el valor de la relacién el cual es 0.624 (correlacion positiva media), ademas
cuenta con un Sig. < 0.05 permitiendo confirmar y se aprueba la aceptacién de la
hipdtesis alterna. En tal sentido, si existe relacién entre la dimension cultura

organizacional y la variable desempefio laboral.
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V.  DISCUSION
A continuacion, se exponen cada uno de las discusiones donde se detalla los
objetivos de la investigacion y en la cual se resalta su valor e importancia cientifica
en el sector publico.

Segun los resultados logrados se ha corroborado que si existe relacion entre
el Teletrabajo y el desempefio laboral en una entidad Publica. Donde el estadigrafo
de medicion es el de rho de Spearman corrobora la informacion, detallando que el
valor correlacional positiva muy fuerte igual a 0.933 y cuenta con un Sig. < 0.05 lo
cual nos permite afirmar que se acepta la hipétesis alterna y no la nula. Por ende,
la gestion efectiva del teletrabajo aporta al desempefio de los colaboradores de la
entidad publica.

Asimismo, la teoria base responde al objetivo general donde los autores
Davila et al. (2022) sostienen que el teletrabajo fomenta el aumento de la
productividad, lo que a su vez garantiza la motivacion laboral y el reconocimiento
del trabajo. Asimismo, la OIT define el teletrabajo como una situacion en la que el
trabajo se realiza total o parcialmente en un lugar que reemplaza el lugar de trabajo
fisico estandar, utilizando tecnologias de la informacion y la comunicacién a cambio
de una compensacion monetaria o remuneracion salarial. Corroborando que la
base tedrica se asocia con la afirmacion del objetivo relacionados entre las
variables Teletrabajo y desempefio laboral en una entidad Publica.

De la misma forma se corroboro que el estudio se contrasta con los estudios
previos de los autores Moran et al. (2022) quienes determinaron la relacion entre el
teletrabajo en la gestion del rendimiento laboral de los trabajadores peruanos
durante la pandemia. Los resultados indicaron que el nivel de teletrabajo fue regular
en un 41.12%, debido a debilidades como la improvisacion en la coordinacién de
tareas. En tanto a variable rendimiento se ubic6 en un nivel moderado en un
35.28%, reflejando que algunos trabajadores se vieron afectados por el COVID-19
y otras enfermedades relacionadas. En conclusion, el estudio demostré la relaciéon
entre el teletrabajo y el rendimiento de los trabajadores peruanos durante la
pandemia, con resultados regulares en la dimension de teletrabajo y moderados en
la dimension de salud y bienestar. Lo cual nos permite sentar precedentes para
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generar politicas encaminadas a mejorar las condiciones del teletrabajo y fomentar
nuevas lineas de investigacion en este tema y con ello corroborar los resultados
logrados en el presente estudio.

Asi también, es importante tener en cuenta el objetivo uno, en la que se logro
determinar la relacion entre las tecnologias de informacién y comunicacion y el
desemperio laboral. Teniendo como instrumento estadigrafo de medicion a la rho
de Spearman que sustenta y respalda la informacion, donde el valor logrado entre
la dimension y variable es una correlacion positiva débil igual a 0.489, ademas de
que el nivel Sig. < 0.05 con el cual se puede confirmar que se acepta la hipotesis
alterna y la no aceptacion de la hipotesis de nula. Por ende, si se capacita a los
colaboradores de la entidad publica en tecnologias de informacion y comunicacion
se podra incrementar el rendimiento laboral o efectividad institucional.

Por su parte en cuanto a la teoria que respalda el objetivo especifico uno,
donde se realizé una revision literaria de la postura tedrica de autores base.
Quienes coinciden mencionando la importancia de las tecnologias de informacion
y comunicacion. Por ende, se corrobora con lo manifestados por los autores Graf
(2020), quien mencion6 que las tecnologias de la informacion y la comunicacion
(TIC) comprenden el intercambio de informacion a través de servicios como el
correo electronico, las redes sociales, los navegadores, los blogs, los sitios web y
las conexiones a Internet para comunicaciones. Asi también para Arias et al. (2022)
fortalecen la teoria definiendo que las tecnologias de informacién y comunicacién
son parte de la integracion técnica de la informacion y las aplicaciones en software
central, middleware, repositorios y sistemas audiovisuales, que permiten a los
usuarios acceder, manipular, transmitir y almacenar informacién. Es por ello que
Herndndez et al. (2014) sefialaron que las tecnologias de informacion y
comunicacion, es el fortalecimiento de la convergencia de telefonias y la cobertura
global sobre redes audiovisuales e informaticas transmitidas por un sistema unico
o linea de cable. Existe un alto incentivo econdmico para la interconexion de redes
telefonicas, como la fibra 6ptica, lo que aumenta los sistemas de redes informaticas
dentro de toda la estructura organizacional convirtiéndole en una organizacion mas
efectiva dentro de sus procesos de trabajo, utilizando un Unico sistema integrado
de comunicacion para distribuir y mejorar el control de la informacion digital que
manejan las organizaciones fortaleciendo sus procesos y desarrollo de actividades.
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Por su parte se contrasté con estudios previos que sostienen la importancia
de las tecnologias de informacion y comunicacion, que permiten que las
organizaciones se potencien en tecnologia tal como lo sustenta Quispe y Quispe
(2021) el autor no pone en el contexto de la pandemia, situacién que nos llevo a
fortalecer los mecanismos digitales en el cumplimiento laboral. La prioridad durante
la pandemia de COVID-19 fue promover la implementacion de tecnologia que
beneficie el rendimiento laboral, la promocién y el impacto. Los resultados se
centraron en el uso de medios técnicos para elaborar instrucciones de trabajo y
mano de obra para la ejecucion de la orden propuesta, lo que beneficiara a la
organizacién en cuestion. La emergencia sanitaria mundial ha llevado al sector
publico a concluir que es necesario implementar y apoyar formas de trabajo a través
de la conectividad y la innovacion tecnolégica, asi como el uso de redes,
plataformas y servicios digitales. Esto representa una nueva forma de trabajar en
el contexto contemporaneo, con un enfoque claro en mejorar el desempefio de los
colaboradores.

Cumpliendo con el contexto de la discusién sobre el objetivo especifico tres
el cual fue logrado, ya que se establecio la relacién entre el desarrollo de la vida
personal y profesional y el desempefio laboral en una entidad Publica. El
estadigrafo de corroboracién fue rho de Spearman donde se detallé la informacién
y el valor de la correlacion positiva muy fuerte de 0.965 y conté o demostrd un Sig.
< 0.05 el cual reafirmd la aceptacion de la hipotesis alterna y rechazar la hipotesis
de nulidad. Por ello, es importante sefialar que si se potencia o capacita con
tecnologia la actividad laboral los colaboradores se desarrollaran mejor tanto
personalmente como profesionalmente.

Por ende, se postula el refuerzo tedrico que reafirma la importancia de
implementar tecnologias en las Entidades Publicas. Segun la revision literaria que
fue corroborado por los autores Imbernén (2020) quien manifesté que esta en
funcién de la accion que permite mejorar las condiciones del colaborador y
relacionarse con los medios que permiten el desarrollo del teletrabajo, reduciendo
los procesos de comunicacién y generando mejoras para los colaboradores de la
organizacion. Para Pérez (2019) quien sefialo que es el conjunto de acciones
planeadas orientadas hacia el cambio y la reduccion de las brechas del
conocimiento. Por ultimo, segun Baquero y Céardenas (2019) quienes lo definen
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como un proceso que permite lograr resultados a lo largo del tiempo, mejorando
continuamente todos los aspectos de nuestros conocimientos, habilidades,
potencial, desarrollo emocional, biologico y espiritual como individuos.

Por otro lado, el sustento de los estudios previos que refuerzan la presente
investigacion y mas aun en cuanto al objetivo especifico tres y ratifica su
importancia es el trabajo realizado por los autores Abilash y Siju (2021) en donde
su investigacion fue necesario determinar como el teletrabajo en las organizaciones
en crisis, logra ayudar a los empleados a trabajar de manera mas eficiente y con
mayor satisfaccion. Los autores plantearon factores de compromiso de los
empleados y cdmo esta mejora la autonomia laboral individual para controlar o
moldear dindmicas profesionales relacionadas con la responsabilidad y el medio
ambiente. Se encontraron que el compromiso de los empleados mejora la
satisfaccion laboral mejoran su profesionalismo de teletrabajo en las Entidades
Publicas.

Para finalizar se analiz6 los resultados alcanzados para el objetivo especifico
tres en donde se dispuso determinar la relacion entre la cultura organizacional y el
desemperio laboral en una entidad Publica. Ello fue logrado por intermedio del
estadigrafo rho de Spearman corrobora la informacion y detalla el valor de
correlacion positiva media de 0.624 y un Sig. < 0.05 confirmando que se acepta la
hipotesis alterna y rechaza la hipétesis de nulidad.

Por ello, es importante reforzar los resultados con el marco tedérico donde
se corroboré segun Millan (2021) nos menciond es un método de expectativas y
creencias compartidas hacia cada integrante de la empresa o institucion. Estas
expectativas, creencias y costumbres formulan normas y politicas que moldean la
conducta individual y grupal dentro de toda entidad publica. Méndez (2019) refiere
a la actividad, habito laboral y actitud del colaborador como una unidad de personas
que trabajan juntas y no son muy diferentes entre si dentro de la organizacion,
creando condiciones Optimas para alcanzar su maximo desempefo. Reyes y Moros
(2019) manifestd que juega varios roles en las organizaciones: sirve para definir
limites, distinguiendo a una organizacion de otra; permite a los colaboradores
identificarse con la organizacion; y apoya a la cultura, comprometiendo y

fortaleciendo el vinculo del colaborador en la Entidad del Estado.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Se establecio que si existe la relacion entre el Teletrabajo y el desempefio
laboral en una entidad Publica. En cuanto los resultados lo ratifican; por ende, el
estadigrafo rho de Spearman reafirma la informacién en el cual se detalla el valor
de la correlacion positiva muy fuerte de 0.933 y un Sig. < 0.05 permitiendo confirmar
que se acepta la hipodtesis alterna entre el Teletrabajo y el desempefio laboral en
una entidad Publica. Es necesario implementar politicas de teletrabajo que permita

incrementar de manera positiva el desempefio laboral.

Segunda: Se determind que si existe la relacion entre las tecnologias de
informacion y comunicacion y el desempefio laboral en una entidad Publica. En
cuanto los resultados lo ratifican; por ende, el estadigrafo rho de Spearman reafirma
la informacién en el cual se detalla el valor de la correlacion positiva débil de 0.489
y un Sig. < 0.05 permitiendo confirmar que se acepta la hipotesis alterna entre las
tecnologias de informacién y comunicacién y el desempefio laboral en una entidad
Publica. Es necesario capacitar sobre las tecnologias de informacion vy

comunicacién que permita incrementar de manera positiva el desempefio laboral.

Tercera: Se determiné que si existe la relacién entre el desarrollo de la vida
personal y profesional y el desempefio laboral en una entidad Publica. En cuanto
los resultados lo ratifican; por ende, el estadigrafo rho de Spearman reafirma la
informacion en el cual se detalla el valor de la correlacién positiva muy fuerte de
0.965 y un Sig. < 0.05 permitiendo confirmar que se acepta la hipotesis alterna entre
el desarrollo de la vida personal y profesional y el desempefio laboral en una entidad
Publica. Es necesario reforzar el desarrollo de la vida personal y profesional que

permita incrementar positivamente el desempefio laboral.

Cuarta: Se determind que si existe la relacion entre la cultura organizacional y el
desempefio laboral. Los resultados lo ratifican; donde el estadigrafo rho de
Spearman reafirma la informacién en el cual se detalla el valor de la correlacion
positiva media de 0.965 y un Sig. < 0.05 lo cual confirma que se acepta la hipétesis
alterna entre la cultura organizacional y el desempefio laboral en una entidad
Publica. Es necesario fortalecer la conducta, habitos del trabajador que permita

incrementar positivamente el desempefio laboral.
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Vil.  RECOMENDACIONES

Primera: Se observé la percepcion de los colaboradores que fue regular al 58%
para las variables teletrabajo y desempefo respectivamente. Es asi que se
recomienda que la entidad Publica debe fomentar el teletrabajo ya que tiene
muchas ventajas para los trabajadores y los empleadores, como una mayor
productividad, una mejor armonia entre el trabajo y la vida, reduccidon de costos,
disminucion de la rotacion, menos distracciones, menos cansancio en el viaje y un
impacto mas ecoldgico. Con ello se espera incrementar el rendimiento de los

colaboradores.

Segunda: En cuanto a las Tecnologias de informacién y comunicacién que también
segun los resultados descriptivos hay mucho por mejorar. Se recomienda capacitar
a los colaboradores, ya que; con ello es posible conectar e integrar diferentes
tecnologias para crear nuevos medios de comunicacion, pues nos permite la
automatizacién de tareas, lo que aumenta la productividad. Logrando como
resultado una mayor comunicacion entre diferentes departamentos, fomenta la
colaboracion entre divisiones y le brinda la capacidad de analizar todos los datos

especificos que necesita para la toma de decisiones en la entidad publica.

Tercera: Sobre el desarrollo de la personal y profesional, se observé un nivel bajo;
por ende, se recomienda que los colaboradores se adhieran a un crecimiento
personal y profesional, lo cual le permitira muchas ventajas para la entidad Publica.
Promover incentivos financieros para los esfuerzos de los empleados, la dedicacion
y la responsabilidad, asi como un sentimiento de aumentar el reconocimiento por
parte de la entidad. Incrementa la efectividad entre equipos y el desempeno
profesional, aumentando la satisfaccién y la autoestima de los empleados,
reduciendo el estrés, la fatiga fisica de los empleados y promueve la salud mental.

Cuarta: La cultura organizacional segun los resultados logrado fue bajo por ello, se
recomienda su esencial aplicacion para la entidad publica, porque dirige el proceso
organizacional y determina como se lleva a cabo. Aporta en el entorno laboral,
porque promueve la colaboracion y la innovacion en mejorar el servicio y crece el
rendimiento en atraer y retener empleados talentosos, por ende, tiene una

determinada influencia en la motivacion, satisfaccion y efectividad en toda entidad
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Publica, pues la cultura organizacional alinea las actividades en una sola y la
fortalece.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de Operacionalizacién de variables

. Definicién conceptual Definiciéon operacional . . . Escala de
Variables Dimensiones Indicadores s s
medicion
Tecnologias de informaciony - Internet
La variable teletrabajo sera medida a través comunicacion - Plataforma
Davila et al. (2022) el teletrabajo de tres dimensiones (Tecnologias de - Correo corporativo
potencia el aumento de la informacion y comunicacién - Desarrollo de Desarrollo de la vida personal - Obijetivos
Variable — productividad, lo cual permite la vida personal y profesional - Cultura y profesional - Experiencia
Teletrabajo garantizar la motivacion laboral y organizacional) las mismas que seran - Gestion del cambio Ordinal
propicia el reconocimiento del evaluadas mediante sus indicadores .
trabajo. respectivamente, asi como sus items que - Compromiso institucional (Likert)
seran materializados en 10 preguntas. Cultura organizacional - Conocimiento 1.
- Meta Nunca
2.
La variable Desempefio laboral sera - Creativo para afrontar CaSI?Tunca
Koopmans et al. (2016) describe medida a través de tres dimensiones (Escala Rendimiento de tareas ) Entrega en fecha . Indiferente
que es el comportamiento o de rendimiento de tareas - Escala de - Qon?rlbuyen al  nucleo 4
rendimiento de la persona frente a rendimiento contextual - Escala de tecnico Ca.si
Variable — la ejecucion de sus tareas y comportamiento laboral contraproducente) .
Desempeiio actividades para el logro de los las mismas que seran evaluadas mediante Rendimi - Responsabilidad asignada siempre
P : P : . endimiento contextual S 5.
laboral objetivos  establecidos en la sus indicadores respectivamente, asi como - Experiencia .
organizacién o institucion. sus items que seran materializados en 10 - Habilidad Siempre

preguntas

Comportamiento laboral
contraproducente

- Conducta consciente
- Conducta deliberada
- Acciones negativas




Anexo 2. Matriz de consistencia

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES DIMENSIONES

INDICADORES METODOLOGIA

Problema general

¢ Cual es la relacion entre el
Teletrabajo y el desempefio
laboral en una entidad
Publica, Lima — 20237

Problemas especificos

¢Cémo las tecnologias de
informacion y comunicacion
se relacionan con el
desempefio laboral en una
entidad Publica, Lima — 2023?

¢,Cémo el desarrollo de la vida
personal y profesional se
relacionan con el desempefo
laboral en una entidad
Publica, Lima — 20237

¢Cual es la relacion entre la
cultura organizacional y el
desempefo laboral en una
entidad Publica, Lima — 20237

Objetivos generales

Establecer la relacion entre
el Teletrabajo y el
desempefio laboral en una
entidad Publica, Lima -
2023

Objetivos especificos
Determinar la relacién entre
las tecnologias de
informacion y comunicacion
y el desempefio laboral en
una entidad Publica, Lima —
2023.

Establecer la relaciéon entre
el desarrollo de la vida
personal y profesional y el
desempefio laboral en una
entidad Publica, Lima -
2023.

Determinar la relacién entre
la cultura organizacional y el
desempefio laboral en una
entidad Publica, Lima -
2023

Hipétesis general

Existe relaciéon entre el
Teletrabajo y el desempefio
laboral en una entidad
Publica, Lima — 2023

Hipotesis especificas
Las tecnologias de
informacién y comunicacion
se relacionan con el
desempefio laboral en una

entidad Pdblica, Lima -
2023.
El desarrollo de la vida

personal y profesional se

relacionan con el
desempefio laboral en una
entidad Publica, Lima -
2023.

Existe relacién entre la

cultura organizacional y el
desempefio laboral en una
entidad Publica, Lima -
2023.

Teletrabajo

Desemperio
laboral

Tecnologias de
informacion y
comunicacion

Desarrollo de la
vida personal y
profesional

Cultura
organizacional

Rendimiento de
tareas

Rendimiento
contextual

Comportamiento
laboral
contraproducente

v Internet
v Plataforma

4 i . . . L.
Correo corporativo Tipo de investigacion

Basica

v Objetivos
v Experiencia

v Gestion del cambio Enfoque de la investigacion

Cuantitativo

v i ,
Compromiso Nivel de la investigacién

mshtuqopal Descriptiva correlacional
v" Conocimiento
v L.
Meta Técnica
Encuestas
) Instrumento
v’ Creativo para afrontar Cuestionario
v Entrega en fecha
v Contribuyen al nicleo Poblacién

técnico 109 colaboradores

v Responsabilidad Muestra

asignada 86 colaboradores
v" Experiencia
v Habilidad Analisis estadistico

Descriptivo (tablas y barras

¥ Conducta consciente  graficas) é inferencial (Prueba
v" Conducta deliberada de normalidad - Rho de

v' Acciones negativas Spearman)




Anexo 3. Instrumento de recoleccién de datos

Cuestionario — Teletrabajo

Instrucciones: Estimados sefiores, el presente cuestionario, tiene como finalidad
encontrar el grado de relacion que tiene el teletrabajo y el desempefio laboral en
una Entidad Publica, Lima - 2023. Para este fin se pide de favor llenar el presente
cuestionario, asegurando el anonimato y reserva de los datos recabados. Marque

la opcidn que mejor se cifie a su opinidn, con un aspa (X).

1: Nunca 2: Casi nunca 3: A veces 4: Casi siempre 5:
Siempre

NO

items

Alternativas

1]12]3]4]5

Dimensién: Tecnologias de informacion y comunicaci

1

Considera que la institucion se debe preocupar
para que sus colaboradores cuenten con un buen
sistema internet en sus hogares.

La entidad publica debe potenciar su plataforma de
intranet para que el rendimiento laboral sea mas
efectivo.

El correo corporativo de la entidad cuenta con
todos los comandos de configuracion ejemplo
(video llamadas que graben cada sesion de
trabajo, carpetas compartidas, otros).

Dimension: Desarrollo de la vida personal y profesion

al

4

Considera que uno de los objetivos estratégicos de
la entidad publica es fortalecer el desarrollo de la
vida personal y profesional de sus colaboradores.

Es importante que los colaboradores potencien su
experiencia en el teletrabajo lo cual le permitira ser
mas efectivo laboralmente.

Cree que los colaboradores deben estar
preparados a los cambios tecnoldgicos que le
permita incrementar su rendimiento laboral.

Dimension: Cultura Organizacional

Considera que a la entidad publica le cuesta

7

comprometer a sus colaboradores

Cree que el teletrabajo permite fortalecer y mejorar
8 | asi sus habitos en cuanto su conocimiento en el

manejo de nuevas tecnologias.

Usted considera que la aplicacion de teletrabajo
9 | debe enfocarse a la meta institucional de la entidad

publica




Instrucciones: Estimados sefiores, el presente cuestionario, tiene como finalidad
encontrar el grado de relacion que tiene el teletrabajo y el desempefio laboral en
una Entidad Pudblica, Lima - 2023. Para este fin se pide de favor llenar el presente
cuestionario, asegurando el anonimato y reserva de los datos recabados. Marque

Cuestionario — Desempeiio laboral

la opcidn que mejor se cifie a su opinidn, con un aspa (X).

1: Nunca 2: Casi nunca 3: Aveces 4. Casi siempre

5: Siempre

NN°

iftems

Alternativas

1

2

3

4

Dimension: Rendimiento de tareas

1 | Organizo mi trabajo para acabarlo a tiempo.

5 Tengo en cuenta los resultados que necesito
alcanzar con mi trabajo

3 | Soy capaz de establecer prioridades en mi trabajo

4 Soy capaz de llevar a cabo mi trabajo de forma
eficiente.

5 Por iniciativa propia, realizo mejoras en cualquier

ambito de mi trabajo.

Dimension: Rendimiento contextual

6 | Asumo tareas desafiantes en mi trabajo.

7 Dedico tiempo para actualizar conocimientos sobre
mi puesto de trabajo

8 Trabajo para mantener al dia mis competencias
laborales

9 | Desarrollo soluciones creativas a los problemas

10 | Busco continuamente nuevos retos en mi trabajo

Dimensién: Rendimiento contextual

11 | Particip6 activamente en reuniones laborales

12 Me he quejado por asuntos laborales poco
importantes

13 Busco solucionar los problemas que se me presentan
en el dia a dia en el trabajo

14 Considero que los jefes se concentran en aspectos
negativos del trabajador

15 Converso con mis compaferos de trabajo sobre los

aspectos negativos de la institucion.




Anexo 5. Autorizacion de la Organizacion

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN

LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Datos Generales

Nombre de la Organizacién: RUC: 20131370726

Archivo General de la Nacién

Nombre del Titular o Representante legal:

Jefa(e) del Area de Recursos Humanos del Archivo General de la Nacién
Nombres y Apellidos DNI:

Sonia Jackeline Cordova Garcia 43981267

Consentimiento:

De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal “f" del Cédigo de Etica en
Investigacion de la Universidad César Vallejo ), autorizo [x], no autorizo [ ] publicar LA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:
Nombre del Trabajo de Investigacion

Teletrabajo y el Desemperio Laboral en una Entidad Publica, Lima -2023

Nombre del Programa Académico:

Programa Académico de Maestria en Gestion Publica
Autor: Nombres y Apellidos DNI:

Sara Cecilia Mosayhuate Romero 42298842
En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el Repositorio

Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los usuarios y podra ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad
intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

Lima 08 de junio de 2023.

Firma:

(*) Cédigo de Etica en Investigacién de la Universidad César Vallejo-Articulo 72, literal{f” Pgra difundir o publicar los resultados de un trabajo
de investigacién es necesario mantener bajo anonimato el nombre de la institucién

ohde se llevé a cabo el estudio, salvo el caso en gque
haya un rdo formal con el gerente o director de la organizacién, para que se difunda la identidad de la institucién. Por ello, tanto en
los proyectos de investigacién como en los Informes o tesis, no se deber4 incluir la denominacién de la organizacién, pero si sera necesario
describir sus caracteristicas. ’



Anexo 6. Matriz de Evaluacion por juicio de expertos

Variable: Teletrabajo

Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Teletrabajo y el
Desempenio Laboral en una Entidad Publica, Lima - 2023". La evaluacién del instrumento es de
gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean
utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa

colaboracion.

1. Datos generales del juez:
Sonia Lidia Romero Vela
Nombre del juez:
Grado profesional: Maestria ( ) Doctor (X)
Clinica ( ) Social ()
Area de formacién académica:
Educativa ( ) Organizacional (X)
Asesor de investigacion - RENACYT - Cédigo: PO 116554
Areas de experiencia profesional: i
Institucién donde labora: Universidad César Vallejo
Tiempo de experiencia profesional en 2a4afos ()
el drea: Més de 5 afios (x)
2. Propdsito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.
3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba:

Cuestionario

Autora:

Mosayhuate Romero, Sara Cecilia

Procedencia: Lima

Administracion:

Administrativo

Tiempo de aplicacién:

15 a 25 Minutos

Ambito de aplicacién:
Significacion:

Entidad Publica de la Republica del Peru

Explicar Cémo esté compuesta la escala (dimensiones, areas, items por
area, explicacion breve de cuél es el objetivo de medicién)

4. Soporte tedrico (describir en funcién al modelo teérico)

Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicién

Teletrabajo

Tecnologias de
informacién y
comunicacién

Graf (2020) en otras palabras, se comprende coino el intercambio de
informacién servicios de intercambio de informacién, como el correo
electrénico, las redes sociales, los navegadores los blogs, los sitios
web y servicios, conexiones a Intemet para comunicaciones, las redes
telefénicas o cualquier dispositivo electrénico que soporte el
Intercamblo de datos, forman parte de las tecnologias de la
informacién y la comunicacién (TIC)

Desarrollo de la vida
personal y profesional

Baquero y Cérdenas (2019) lo definen como el proceso que permite
lograr resultados a lo largo del tiempo, lo que 10s permite mejorar
continuamente todos los aspectos de nuesros conocimientos,
habilidades, potencial, desarrollo emocional, biol¢gico y espiritual y de
nosotros mismos como individuos.

Cultura organizacional

Millédn (2021) es un modelo de expectativas y c'eencias compartida
hacia cada integrante de la empresa u institucién. Jichas expectativas,
creencias y costumbres formulan normas u politizas que moldean en
adelante la conducta u comportamiento individuel y grupal dentro de
la entidad u organizacién.




5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario “Teletrabajo” elaborado por Sara
Cecilia Mosayhuate Romero, en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores
califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacién Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.

El item requiere bastantes mocificaciones o una
gll_ARI?tgz oo |5 i il modificacion muy grande en el uso de las palabras
comprende e 25 de acuerdo con su significado o por laordenacion de
facilmente, es eatas:

decir, su sintactica
y semantica son

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

adecuadas.
” El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica cori la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA

El item tiene
relacién légica con
la dimensién o
indicador que esta

2. Desacuerdo nivel de

acuerdo)

(bajo

El item tiene una relacién tangencial /lejana conla
dimensioén.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moder:ida con la
dimension que se esta midiendo.

midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relac onado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
i El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No.cumple con el criterio afectada la medicién de la dimension.
RELEVANCIA

El item es esencial
o importante, es
decir debe ser
incluido.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, »ero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como
solicitamos brindesus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




Dimensiones del instrumento:

Primera dimensioén: (Colocar el nombre de la dimension)
Objetivos de la Dimension: (describa lo que mide el instrumento).

Observaciones/

configuracion ejemplo (video
llamadas que graben cada sesién de

trabajo, carpetas compartidas, otros).

Indicadores item Claridad|Coherencia|Relevancia
Recomendaciones
Internet  |Considera que la instituciéon se debe 4 4 4
preocupar para que sus
colaboradores cuenten con un buen
sistema internet en sus hogares.
Plataforma |La entidad publica debe potenciar su 4 4 4
plataforma de intranet para que el
rendimiento laboral sea mas efectivo.
Correo |El correo corporativo de la entidad 4 4 4
corporativo |cuenta con todos los comandos de

Segunda dimensién: (Colocar el nombre de la dimension)

Objetivos de la Dimensién: (describa lo que mide el instrumento).

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevanciz

Observaciones/
Recomendaciones

Objetivos

Considera que uno de los objetivos
estratégicos de la entidad publica es
fortalecer el desarrollo de la vida
personal y profesional de sus
colaboradores.

4

4

4

Experiencia

Es importante que los colaboradores
potencien su experiencia en el
teletrabajo lo cual le permitira ser mas
efectivo laboralmente.

cambio

Gestién dell

Cree que los colaboradores deben
estar preparados a los cambios
tecnolégicos que [2] permita

incrementar su rendimiento laboral.

Tercera dimensién: (Colocar el nombre de la dimensioén)
Objetivos de la Dimensién: (describa lo que mide el instrumento ).

Observaciones/

teletrabajo debe enfocarse a la meta

institucional de la entidad publica

Indicadores item Claridad|Coherencia|Relevancia
Recomendaciones
Compromiso |Considera que a la entidad publica le4 4 4
Institucional |cuesta comprometer a sus
colaboradores
Conocimiento|Cree que el teletrabajo permite|4 4 4
fortalecer y mejorar asi sus habitos en
cuanto su conocimiento en el manejo
de nuevas tecnologias.
Meta Usted considera que la aplicacion de 4 4 4




Observaciones (precisar si hay suficiencia): si existe suficiencia en el instrumento

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [x]  Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [
]

Apellidos y nombres del juez validador: Romero Vela Sonia Lidia

Especialidad del validador: Investigadora RENACYT - Cédigo: P0116554

21 de junio del 2023
1Pertinencia: 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, es
conciso, exacto y directo

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

oy

Firma del Expeito valid:lt.lor
DNI.40177025

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al
numero de expertos a emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio
depende del nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gablz y Wolf (1993),
Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rengo de 2 hasta
20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimac 6n confiable de
la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para coastrucciones de
nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste
puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkés et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografiz.




Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Teletrabajo y el
Desemperio Laboral en una Entidad Publica, Lima - 2023”. La evaluacién del instrumento es de
gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean
utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa
colaboracion.

1. Datos generales del juez:

Henry I. Huamanchumo Venegas
Nombre del juez:

Grado profesional: Maestria ( ) Doctor (X)

Clinica ( ) Social ()

Area de formacién académica:
Educativa () Organizacional (X)

Dr. en ciencia Administrativas — Investigador — Autor del Libro
Areas de experiencia profesional: Metodologia de la Investigacién en las Organizaciones

Docente en la Universidad César Vallejo y Universidad Nacional Mayor

Institucién donde labora: e S0 Matcos

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 afos ()
el drea: Mas de 5 afios (x)

2. Propdsito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: Cuestionario

Aitbia: Mosayhuate Romero, Sara Cecilia

Procedencia: Lima

Administracion: Administrativo

Tiempo de aplicacion: 15 a 25 Minutos

Kriblto de aplicacion: Entidad Publica de la Republica del Peru

Significacién: | Explicar Cémo esta compuesta la escala (dimensiones, areas, items por
area, explicacién breve de cuél es el objetivo de medicién)

4. Soporte teérico (describir en funcién al modelo teérico)

Escala/AREA Subescala Definicién
(dimensiones)
Tecnologias de Graf (2020) en otras palabras, se comprende como el intercambio de
informacion v informacioén servicios de intercambio de informacién, como el correo
Teletrabajo comunicacién electrénico, las redes sociales, los navegadores, los blogs, los sitios

web y servicios, conexiones a Intemnet para comunicaciones, las redes
telefénicas o cualquier dispositivo electronico que soporte el
intercambio de datos, forman parte de las tecnologias de la
informacién y la comunicacién (TIC)

Desarrollo de la vida Baquero y Cérdenas (2019) lo definen como el proceso que permite
personal y profesional | lograr resultados a lo largo del tiempo, lo que nos permite mejorar
continuamente todos los aspectos de nuestros conocimientos,
habilidades, potencial, desarrollo emocional, bioldgico y espiritual y de
nosotros mismos como individuos.

Cultura organizacional | Milldn (2021) es un modelo de expectativas y creencias compartida
hacia cada integrante de la empresa u institucién. Dichas expectativas,
creencias y costumbres formulan normas u politicas que moldean en
adelante la conducta u comportamiento individual y grupal dentro de
la entidad u organizacién.




5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario “Teletrabajo” elaborado por Sara

Cecilia Mosayhuate Romero, en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores
califique cada uno de los items segun corresponda.

El item es esencial
o importante, es
decir debe ser
incluido.

2

. Bajo Nivel

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o una
(E:ILA R'?t:g s | 2 Baiicifiiienl modificacion muy grande en el uso de las palabras
e de acuerdo con su significado o por laordenacion de
comprende sy
facilmente, es g
decir, su sintactica y . .
b ot : Se requiere una modificacién muy especifica de
y semantica son 3. Moderado nivel algunos de los términos del item.
adecuadas.
. El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel Sdaciiads
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la dimension.
cumple con el criterio)
cglrl'tgr:Eti::;A 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacién tangencial /lejana conla
relacion l6gica con acuerdo) dimension.
la dimensién o . :
S ; El item tiene una relacién moderada con la
indicador que esta 3. Acuerdo (moderado nivel) dimenién que se estd midiendo.
midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
ik El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como
solicitamos brindesus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




Dimensiones del instrumento:

« Primera dimensién: (Colocar el nombre de la dimensién)
« Objetivos de la Dimension: (describa lo que mide el instrumento).

configuracion ejemplo (video
llamadas que graben cada sesién de

trabajo, carpetas compartidas, otros).

Indicadores item Claridad|Coherencia|Relevancia Rg:zsn:ewnad::::::i
Internet  |Considera que la institucién se debe 4 4
preocupar para que sus
colaboradores cuenten con un buen
sistema internet en sus hogares.
Plataforma |La entidad publica debe potenciar su 4 B
plataforma de intranet para que el
rendimiento laboral sea mas efectivo.
Correo  |El correo corporativo de la entidad 4 4
corporativo |cuenta con todos los comandos de

. Segunda dimensién: (Colocar el nombre de la dimension)
Objetivos de la Dimensién: (describa lo que mide el instrumento).

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Objetivos

Considera que uno de los objetivos
estratégicos de la entidad publica es
fortalecer el desarrollo de la vida
personal y profesional de sus
colaboradores.

4

4

Experiencia

Es importante que los colaboradores
potencien su experiencia en el
teletrabajo lo cual le permitira ser mas
efectivo laboralmente.

Gestion del
cambio

Cree que los colaboradores deben
estar preparados a los cambios
tecnolégicos que le permita
incrementar su rendimiento laboral.

. Tercera dimensién: (Colocar el nombre de la dimensién)
. Objetivos de la Dimensién: (describa lo que mide el instrumento).

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

geletrabajo debe enfocarse a la meta
institucional de la entidad publica

C_:orr)promiso Considera que a la entidad publica le|d <+ -
institucional |cuesta comprometer a sus
colaboradores
Conocimiento|Cree que el teletrabajo permitel4 4 4
fortalecer y mejorar asi sus habitos en
cuanto su conocimiento en el manejo
de nuevas tecnologias.
Meta Usted considera que la aplicacion del4 4 4




Observaciones (precisar si hay suficiencia): si existe suficiencia para aplicar el instrumento

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Huamanchumo Venegas Henry Ismael

Especialidad del validador: Dr. en ciencia Administrativas — Investigador — Autor del Libro
Metodologia de la Investigacién en las Organizaciones

19 de junio del 2023
1Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico 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, es
conciso, exacto y directo

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

»

A 8.
“Zven Ml

{
\

Dr. Henry L. Hdérﬁanéhumo V.
DNI N° 17968344

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al
numero de expertos a emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio
depende del nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993),
Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta
20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion confiable de
la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de
nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste
puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited 201 7-23.pdf entre otra bibliografia.




Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Teletrabajo y el
Desempefio Laboral en una Entidad Publica, Lima - 2023". La evaluacién del instrumento es de
gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean

utilizados eficientemente: aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa

colaboracion.

1. Datos generales del juez:

Nombre del juez:

Abraham Cardenas Saavedra

Grado profesional: Maestria ( ) Doctor (X)

Area de formacién académica:

Clinica ( ) Social ¢ )

Educativa ( ) Organizacional (X)

Dr. Administracién especializado en Talento Humano — Investigador

Areas de experiencia profesional: |RENACYT: P0103608 y Mtro. Gestién Publica.

Institucién donde labora:

Docente en la Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia profesional en 2a4anos ()

el drea: Mas de 5 afios (x)

2. Propésito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba:

Cuestionario

Autora:

Mosayhuate Romero, Sara Cecilia

Procedencia:

Lima

Administracion:

Administrativo

Tiempo de aplicacién:

15 a 25 Minutos

Ambito de aplicacion:

Entidad Publica de la Republica del Pert

Significacién:

Explicar Cémo est4d compuesta la escala (dimensiones, dreas, items por
area, explicacion breve de cual es el objetivo de medicion)

4. Soporte tedrico (describir en funcién al modelo teérico)

Escala/AREA Subescala Definicién
(dimensiones)
Tecnologias de Graf (2020) en otras palabras, se comprende como el intercambio de
Teletrabai informacién y informacién servicios de intercambio de Informacién, como el correo
eletrabajo comunicacién electronico, las redes sociales, los navegadores, los blogs, los sitios

web y servicios, conexiones a Intemet para comunicaciones, las redes
telefénicas o cualquier dispositivo electrénico que soporte el
intercambio de datos, forman parte de las tecnologias de la
informacién y la comunicacion (TIC)

Desarrollo de la vida Baquero y Cérdenas (2019) lo definen como el proceso que permite
personal y profesional lograr resultados a lo largo del tiempo, lo que nos permite mejorar

continuamente todos los aspectos de nuestros conocimientos,
habilidades, potencial, desarrollo emocional, biolégico y espiritual y de
nosotros mismos como individuos.

Cultura organizacional | Millén (2021) es un modelo de expectativas y creencias compartida

hacia cada integrante de la empresa u institucién. Dichas expectativas,
creencias y costumbres formulan normas u politicas que moldean en
adelante la conducta u comportamiento individual y grupal dentro de
la entidad u organizacidn.




5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario “Teletrabajo” elaborado por Sara
Cecilia Mosayhuate Romero, en el afio 2023. De acuerdo con |0s siguientes indicadores

califique cada uno de los items segun corresponda.

decir, su sintactica
y semantica son

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o una
glLARl?t:: se | 2. Bajo Nivel modificacién muy grande en el uso de las palabras
s de acuerdo con su significado o por laordenacién de
comprende P
faciimente, es P

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacién muy especifica de
algunos de los términos del item.

El item es esencial
0 importante, es
decir debe ser
incluido.

adecuadas.
. El item es claro, tiene seméntica y sintaxis
4. Alto nivel adbouade.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacién légica con la dimensién.
cumple con el criterio)
cg';gzstggr 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacién tangencial llejana conla
relacién légica con acuerdo) dimension.
la dimensién o " ;
28 : El item tiene una relacién moderada con la
lndlcaqqr que esta | 3. Acuerdo (moderado nivel) dimensién que se est4 midiendo.
midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.
_—r El ftem puede ser eliminado sin que se vea
1. No Curnpis con'e) criteio afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como
solicitamos brindesus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




Dimensiones del instrumento:

Primera dimensién: (Colocar el nombre de la dimensién)
Objetivos de la Dimension: (describa lo que mide el instrumento).

configuracion ejemplo (video
llamadas que graben cada sesion de

. - | Observaciones/
Indicadores item Claridad|Coherencia|Relevancia Recomehdacicnes
Internet  |Considera que la institucion se debe 4 4 4
preocupar para que sus
colaboradores cuenten con un buen
sistema internet en sus hogares.
Plataforma |La entidad publica debe potenciar su 4 4 4
plataforma de intranet para que el
rendimiento laboral sea mas efectivo.
Correo |El correo corporativo de la entidad 4 4 4
corporativo [cuenta con todos los comandos de

trabajo, carpetas compartidas, otros).

Segunda dimensién: (Colocar el nombre de la dimension)

Objetivos de la Dimensién: (describa lo que mide el instrumento).

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Objetivos

Considera que uno de los objetivos
estratégicos de la entidad publica es
fortalecer el desarrollo de la vida
personal y profesional de sus
colaboradores.

4

4

4

Experiencia

Es importante que los colaboradores
potencien su experiencia en el
teletrabajo lo cual le permitira ser mas
efectivo laboralmente.

Gestiéon del
cambio

Cree que los colaboradores deben
estar preparados a los cambios
tecnolégicos que le  permita

incrementar su rendimiento laboral.

Ter'ce.ra dimensién: (Colocar el nombre de la dimension)
Objetivos de la Dimensién: (describa lo que mide el instrumento).

Observaciones/

teletrabajo debe enfocarse a la meta

institucional de la entidad publica

Indicadores item Claridad|Coherencia|Relevancia
: ' Recomendaciones
C}ompromnso Considera que a la entidad publica le|4 4 4
institucional |cuesta comprometer a sus
colaboradores
Conocimiento|Cree que el teletrabajo permite/4 4 4
fortalecer y mejorar asi sus habitos en
cuanto su conocimiento en el manejo
de nuevas tecnologias.
Meta Usted considera que la aplicaciéon de 4 4 4




Observaciones (precisar si hay suficiencia): si hay suficiencia

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ 1 No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Cardenas Saavedra Abraham

Especialidad del validador: Dr. Administracién - Especializado en Talento Humano - Investigador
RENACYT: P0103608 y Mtro. Gestiéon Publica

21 de junio del 2023

1Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.
2Relevancia: El item cs apropiado para representar al componente o
dimension 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

Firm7/del Experto vasidador
DNI1.40117025

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al
numero de expertos a emplear. Por otra parte, el numero de jueces que se debe emplear en un juicio
depende del nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993),
Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta
20 expertos, Hyrkéas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion confiable de
la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de
nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste
puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkis et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.




Juicio de expertos de la variable Desempeno laboral

Evaluaciéon por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Teletrabajo y el
Desempefio Laboral en una Entidad Publica, Lima - 2023". La evaluacion del instrumento es de
gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean

utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa
colaboracion.

1. Datos generales del juez:

Nombre del juez:
Grado profesional: Maestria ( ) Doctor (X)

Jose Jorge Rodriguez Figueroa

Clinica ( ) Social ¢ J

Area de formacién académica:
Educativa () Organizacional (X)

Asesor de investigacion - RENACYT

Areas de experiencia profesional:
Institucion donde labora:

Tiempo de experiencia profesional en 2a4afios ()
el drea: Mas de 5 afios (x)

Universidad César Vallejo

2. Propdsito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Cuestionario
Mosayhuate Romero, Sara Cecilia

Nombre de la Prueba:
Autora:

Procedencia: Lima

Administracion: Administrativo

Tiempo de aplicacién: | 15 @ 25 Minutos

Ambito de aplicacién: Entidad Publica de la Republica del Peru

Significacion: | Explicar Como esta compuesta la escala (dimensiones, areas, items por
area, explicacion breve de cudl es el objetivo de medicién)

4. Soporte teérico (describir en funcién al modelo tedrico)

Escala/AREA Subescala Definicién
(dimensiones)

Villalobos y Arana (2021) enfatizaron que la implicancia de los
Desempefio Rendimiento de | €0MPortamientos especificos del trabajo es probablemente especifica del rol y

Labosal faraas generalmente se enumeran en las descripciones del trabajo con indicadores
como rqantener el conocimiento actualizado, trabajar con precision y planificar
y organizar.

Desarrollo de la Geralqo (2.022) lo deﬁnigron que toda condut_:ta contribuye al logro de las metas

vida personal y organizacionales al mejorar el entorno soqal y psicologico. También Incluye

profesional targas fuera del alcgnce de las responsabilidades laborales, como iniciativa,
actividad, colaboracién con otros o pasién

Gabini y $alessi (2017) quienes afirman que es la conducta laboral con valor
Cultura improductivo, donde hace referencia comportamiento negativo de los
organizacional empleados dentro y fuera de la empresa que interfiere directamente con las
acuvn_dadgs de la empresa y ocurre cuando se centran en insatisfacciones,

deficiencias y aspectos que contradicen el propésito la organizacién.




5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario “Desempefio Laboral” elaborado

por Sara Cecilia Mosayhuate Romero, en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes
indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o una
gILAR'?t:g se | 2. Baio Nivel modificacién muy grande en el uso de las palabras
s de acuerdo con su significado o por laordenacion de
comprende aslis
facilmente, es =
decir, su sintactica i .
et . Se requiere una modificacion muy especifica de
y seméntica son | 3. Moderado nivel algunos de los términos del item.
adecuadas.
4. Alto nivel 5:’ ;t:un; :: claro, tiene semantica y sintaxis
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion l6gica con la dimension.
cumple con el criterio)
cg?tgzeﬁ';ﬁr 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana conla
relacion logica con acuerdo) dimension.
la dimension o ”
indicador que esta | 3. Acuerdo (moderado nivel) 5: ;::gigﬁn:ugnsaer:;gﬁ? drir;t')%zrada con la
midiendo. )
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
. El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple oon el crikeno afectada la medicion de la dimensién.
RELEVANCIA
El item es esencial 2. Baio Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
o importante, es . puede estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser
incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4, Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los tems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como
Solicitamos brindesus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio
2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




Dimensiones del instrumento:

Primera dimensién: (Colocar el nombre de la dimension)
Objetivos de la Dimensién: (describa lo que mide el instrumento).

Indicadores item Claridad|Coherencia|Relevancia R?ctc’::ewn::::::i
Creativo |Organizo mi trabajo para acabarlo a 4 4 4 Aplicable
para afrontar|tiempo.
Tengo en cuenta los resultados que 4 4 B Aplicable
necesito alcanzar con mi trabajo
Entrega en |Soy capaz de establecer prioridades 4 4 4 IAplicable
fecha en mi trabajo
Soy capaz de llevar a cabo mi trabajo 4 4 4 Aplicable
de forma eficiente.
Contribuyen |Por iniciativa propia, realizo mejoras - 4 4 Aplicable
al nucleo |en cualquier ambito de mi trabajo.
técnico

Segunda dimensién: (Colocar el nombre de la dimension)

Objetivos de la Dimension: (describa lo que mide el instrumento).

Indicadores item Claridad|Coherencia|Relevancia Obsorvack‘mosl
Recomendaciones
IResponsabilidad|Asumo tareas desafiantes en mi 4 B 4 Aplicable
asignada trabajo.
Dedico tiempo para actualizar 4 4 4 Aplicable
conocimientos sobre mi puesto de
trabajo
Experiencia |Trabajo para mantener al dia mis 4 B 4 Aplicable
competencias laborales
Desarrollo soluciones creativas a - - - Aplicable
los problemas
Habilidad [Busco continuamente nuevos -+ < 4 Aplicable
retos en mi trabajo

Tercera dimensién: (Colocar el nombre de la dimensién)

Objetivos de la Dimensién: (describa lo que mide el instrumento).

Indicadores Item Claridad|Coherencia|Relevancia Stmsnimolornes/
: Recomendaciones
Acciones |Participé activamente en reuniones 4 <4 B Aplicable
negativas |laborales
Me he quejado por asuntos laborales 4 4 4 Aplicable
poco importantes
Acciones (Busco solucionar los problemas que 4 4 4 Aplicable
negativas |se me presentan en el dia a dia en el
trabajo.
Considero que los jefes se 4 4 B Aplicable
concentran en aspectos negativos
del trabajador.
Acciones [Converso con mis compaferos de 4 4 4 i
negativas (trabajo sobre los aspectos negativos [estis
de la institucién,




Observaciones (precisar si hay suficiencia): Ninguna

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [
1

Apellidos y nombres del juez validador: Rodriguez Figueroa José Jorge

Especialidad del validador: Dr. en derecho - Dr. en Administracion

17 de junio del 2023
1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es aproplaco para representar al componenie o
dimension 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 validador

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al
numero de expertos a emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio
depende del nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993),
Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta
20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacién confiable de
la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de
nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste
puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www .revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.




Evaluacioén por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Teletrabajo y el
Desempefio Laboral en una Entidad Publica, Lima - 2023". La evaluacién del instrumento es de
gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean
utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa
colaboracion.

Datos generales del juez:

Nombre del juez:

1.

Juan Miguel Pacheco Pajuelo

Grado profesional: Maestria ( ) Doctor (X)
Clinica ( ) Social ()

Area de formacién académica:
Educativa () Organizacional (X)

Catedratico - Asesor en el area investigacion
Areas de experiencia profesional:

Institucién donde labora:

Universidad Cientifica del Sur

Tiempo de experiencia profesional en 2a4dafos ()

el drea: Més de 5 afios (x)
2 Propésito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.
3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba:

[Cuestionario

Autora: Mosayhuate Romero, Sara Cecilia

Procedencia: [-M@

Administracion: Administrativo

Tiempo de aplicacion: 15 a 25 Minutos

Ambito de aplicacién: Entidad Publica de la Republica del Pert

Significacion: | Explicar Cémo estd compuesta la escala (dimensiones, areas, items por

area, explicacion breve de cual es el objetivo de medicion)

4. Soporte teérico (describir en funcién al modelo teérico)

Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicién

Desempeiio
Laboral

Rendimiento de
tareas

Villalobos y Arana (2021) enfatizaron que la implicancia de los
comportamientos especificos del trabajo es probablemente especifica del rol y
generalmente se enumeran en las descripclones del trabajo con indicadores
como mantener el conocimiento actualizado, trabajar con precisién y planificar
y organizar.

Desarrollo de la
vida personal y

Geralqo (2022) lo definieron que toda conducta contribuye al logro de las metas
organizacionales al mejorar el entorno social y psicoldgico. También incluye
tareas fuera del alcance de las responsabilidades laborales, como iniciativa,

fesi :
Profesional actividad, colaboracién con otros o pasién
Qabini y §alessl (2017) quienes afirman que es la conducta laboral con valor
Cultura improductivo, donde hace referencia comportamiento negativo de los
organizacional empleados dentro y fuera de la empresa que interfiere directamente con las

activi_dades de la empresa y ocurre cuando se centran en insatisfacciones,
deficiencias y aspectos que contradicen el propésito la organizacion.




5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario “Desempefio Laboral” elaborado
por Sara Cecilia Mosayhuate Romero, en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes

indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o una
gILARIl‘thg s | 2 Bato Nivel modificacién muy grande en el uso de las palabras
e de acuerdo con su significado o por laordenacion de
comprende oitie
facilmente, es ’
decir, su sintactica ;
: ; Se requiere una modificacion muy especifica de
y semantica son 3. Moderado nivel :
adacundin: algunos de los términos del item.
; El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel g
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion logica con la dimension,
cumple con el criterio)
cg?é:i::ﬁ? 2, Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacién tangencial /lejana conla
relacion légica con acuerdo) dimensidn,
la dimension o : ;
; El item tiene una relacién moderada con la
indlcac_io_r que esta | 3. Acuerdo (moderado nivel) dimensién que se esta midiendo.
midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.
e 2 El ftem puede ser eliminado sin que se vea
1. Nojcuriplercorsel criwio afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA
El item es esencial 2 Baio Nivel El ftem tiene alguna relevancia, pero otro item
o importante, es <0 puede estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser
incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como
solicitamos brindesus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




Dimensiones del instrumento:

« Primera dimensién: (Colocar el nombre de la dimensién)

« Objetivos de la Dimensién: (describa lo que mide el instrumento).

Indicadores item Claridad|Coherencia|Relevancia RS::?:::::E:::::
Creativo |Organizo mi trabajo para acabarlo a & 4 4 Aplicable
para afrontar|tiempo.
Tengo en cuenta los resultados que = 4 - Aplicable
necesito alcanzar con mi trabajo
Entrega en |Soy capaz de establecer prioridades 4 4 4 Aplicable
fecha en mi trabajo
Soy capaz de llevar a cabo mi trabajo 4 4 4 Aplicable
de forma eficiente.
Contribuyen [Por iniciativa propia, realizo mejoras 4 4 4 Aplicable
al nucleo |en cualquier ambito de mi trabajo.
técnico

B Segunda dimensioén: (Colocar el nombre de la dimension)
Objetivos de la Dimension: (describa lo que mide el instrumento).

Indicadores item Claridad|Coherencia|Relevancia OhBrRcianes/
Recomendaciones
IResponsabilidad|Asumo tareas desafiantes en mi 4 4 4 Aplicable
asignada trabajo.
Dedico tiempo para actualizar B 4 4 Aplicable
conocimientos sobre mi puesto de
trabajo
Experiencia |[Trabajo para mantener al dia mis 4 4 4 Aplicable
competencias laborales
Desarrollo soluciones creativas a 4 4 4 Aplicable
los problemas
Habilidad Busco continuamente nuevos 4 4 4 Aplicable
retos en mi trabajo

. Tercera dimensién: (Colocar el nombre de la dimension)
Objetivos de la Dimensién: (describa lo que mide el instrumento).

Indicadores ftem Claridad|Coherencia|Relevancia Cmstvackanent
. _ ‘ Recomendaciones
Acciones |Participé activamente en reuniones 4 4 4 Aplicable
negativas |laborales
Me he quejado por asuntos laborales 4 4 4 Aplicable
poco importantes
Accnqnes Busco solucionar los problemas que 4 B - Aplicable
negativas |[se me presentan en el dia a dia en el
trabajo.
Considero que los jefes se 4 4 4 Aplicable
concentran en aspectos negativos
del trabajador.
Acclqnes Converso con mis compaferos de 4 4 4 Aplicable
negativas (trabajo sobre los aspectos negativos
de la institucién.




Observaciones (precisar si hay suficiencia): Aplicar las encuestas

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [

Apellidos y nombres del juez validador: Pacheco Pajuelo Juan Miguel

Especialidad del validador: Dr. en derecho — especialista en Derecho Administrativo
organizacional

19 de junio del 2023
1Pertinencia: 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, es
conciso, exacto y directo

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

MITC
Juan Wi Sl’. an Darecho
C. 10443
Firma del Experto validador

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al
numero de expertos a emplear. Por otra parte, el numero de jueces que se debe emplear en un juicio
depende del nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asf, mientras Gable y Wolf (1993),
Grant y Davis (1997), y Lynn (19886) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta
20 expertos, Hyrkis et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion confiable de
la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de
nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste
puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkéas et al. (2003).

Ver : https://www revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23_pdf entre otra bibliografia.




Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Teletrabajo y el
Desemperio Laboral en una Entidad Publica, Lima - 2023". La evaluacién del instrumento es de
gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean
utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa
colaboracioén.

1. Datos generales del juez:

Elsa Mavila Ramirez Pinedo
Nombre del juez:

Grado profesional: Maestria ( ) Doctor (X)
Clinica ( ) Social ()
Area de formacion académica:
Educativa ( ) Organizacional (X)

Docente - Asesor en investigacion
Areas de experiencia profesional:

Institucién donde labora: Universidad César Vallejo

2 a4 afos ()
Més de 5 afios (x)

Tiempo de experiencia profesional en
el drea:

e Propésito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: Cuestionario

Autora: Mosayhuate Romero, Sara Cecilia

Procedencia: Lima

Administracién: Administrativo

Tiempo de aplicacion: | 13 @ 25 Minutos

Ambito de aplicacion: Entidad Publica de la Republica del Perd

Significacion: | Explicar Como esta compuesta la escala (dimensiones, dreas, items por

area, explicacion breve de cual es el objetivo de medicién)

4. Soporte teérico (describir en funcién al modelo teérico)

Escala/AREA Subescala Definicién
(dimensiones)
Villalobos y Arana (2021) enfatizaron que la implicancia de los
Desempefio Betdiisito de comportamientos especificos del trabajo es probablemente especifica del rol y
Laboral tiToas generalmente se enumeran en las descripciones del trabajo con indicadores

como mantener el conocimiento actualizado, trabajar con precision y planificar
y organizar.

Desarrolio de la
vida personal y
profesional

Geraldo (2022) lo definieron que toda conducta contribuye al logro de las metas
organizacionales al mejorar el entomo social y psicologico. También incluye
tareas fuera del alcance de las responsabilidades laborales, como iniciativa,
actividad, colaboracién con otros o pasién

Cultura
organizacional

Gabini y Salessi (2017) quienes afirman que es la conducta laboral con valor
improductivo, donde hace referencia comportamiento negativo de los
empleados dentro y fuera de la empresa que interfiere directamente con las
actividades de la empresa y ocurre cuando se centran en insatisfacciones,
deficiencias y aspectos que contradicen el propésito 1a organizacién.




3. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Desempefio Laboral” elaborado
por Sara Cecilia Mosayhuate Romero, en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes
indicadores califique cada uno de los items seguln corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o una
CLARIDAD — modificacién muy grande en el uso de las palabras
El item se | 2. Bajo Nivel
« 70 de acuerdo con su significado o por laordenacion de
comprende asies
facilmente, c3 ’
decir, su sintactica : ; :
2 . Se requiere una modificacion muy especifica de
yaamentionson. |3, Madeado niv algunos de los términos del item.
adecuadas.
4. Alto nivel Ecli Lt;rr; :: claro, tiene semantica y sintaxis
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion l6gica con la dimensién.
cumple con el criterio)
COHERENCIA 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacién tangencial /lejana conla
El ftem tiene acuerdo) dimension
relacién légica con !
la dimension o ‘ ;
indicador que esta | 3. Acuerdo (moderado nivel) Sil "[‘t::;igﬁ"eu:n:ef;at:'g‘? drlr;?‘:zrada con la
midiendo. q g
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
; El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No-aumple con el oriterio afectada la medicion de la dimensién.
RELEVANCIA
El item es esencial 2. Baio Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
0 importante. es “ Ry puede estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser
incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 & 4 su valoracion, asi como
solicitamos brindesus observaciones que considere perinente

1 No cumple con el criterio
2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




Dimensiones del instrumento:

« Primera dimension: (Colocar el nombre de la dimension)
« Objetivos de la Dimensioén: (describa lo que mide el instrumento).

Observaciones/
Indicadores item Claridad|Coherencia|Relevancia Recomstdssiones
Creativo |Organizo mi trabajo para acabarlo a 4 4 4 Aplicable
para afrontar{tiempo.
Tengo en cuenta los resultados que 4 B B Aplicable
necesito alcanzar con mi trabajo
Entrega en |Soy capaz de establecer prioridades 4 4 4 Aplicable
fecha en mi trabajo
Soy capaz de llevar a cabo mi trabajo 4 4 4 Aplicable
de forma eficiente.
Contribuyen |Por iniciativa propia, realizo mejoras 4 4 4 Aplicable
al nacleo |en cualquier &mbito de mi trabajo.
técnico

B Segunda dimension: (Colocar el nombre de la dimensién)
Objetivos de la Dimension: (describa lo que mide el instrumento).

Indicadores item Claridad|Coherencia|Relevancia Dhwarvecionsel
Recomendaciones
Responsabilidad|Asumo tareas desafiantes en mi 4 4 4 Aplicable
asignada trabajo.
Dedico tiempo para actualizar 4 4 4 Aplicable
conocimientos sobre mi puesto de
trabajo
Experiencia |Trabajo para mantener al dia mis 4 4 4 Aplicable
competencias laborales
Desarrollo soluciones creativas a 4 4 4 Aplicable
los problemas
Habilidad [Busco continuamente nuevos 4 - 4 Aplicable
retos en mi trabajo

B Tercera dimensién: (Colocar el nombre de la dimensioén)
Objetivos de la Dimensién: (describa lo que mide el instrumento).

Indicadores item Claridad|Coherencia|Relevancia| OP°Servaciones/
' Recomendaciones
Acciones |Participé activamente en reuniones 4 4 4 Aplicable
negativas |laborales
Me he quejado por asuntos laborales 4 4 4 Aplicable
poco importantes
Acciones |Busco solucionar los problemas que -+ < 4 Aplicable
negativas |se me presentan en el dia a dia en el
trabajo.
Considero que los jefes se 4 4 4 Aplicable
concentran en aspectos negativos
del trabajador.
Acciones |Converso con mis companeros de 4 4 4 Aplicable
negativas |trabajo sobre los aspectos negativos
de la institucién.




Observaciones (precisar si hay suficiencia): Aplicar las encuestas

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x]  Aplicable después de corregir [ ] No aplicable []
Apellidos y nombres del juez validador: Ramirez Pinedo Elsa Mavila

Especialidad del validador: Dra. en derecho con especialidad en Derecho Administrativo

21 de junio del 2023
1Pertinencia: 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, es
conciso, exacto y directo

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

irez Pinede

LD A

Firma del Experto Informante.

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al
numero de expertos a emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio
depende del nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993),
Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartiand et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta
20 expertos, Hyrkés et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacién confiable de
la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de
nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste
puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www revistaespacios.com/cited2017/cited201 7-23 pdf entre otra bibliografia.




Anexo 7: Formula de la Poblacion Finita

N*ZZ*p=*q
e2*(N-1)+Zi*p*q

n-=

Tamano de muestra buscado

Tamafio de la Poblacién

Parametro estadistico que depende del Nivel de Confianza (NC)

Error de estimaciéon maximo aceptado

Probabilidad de que ocurra el evento estudiado

(1-p)=Probabilidad de que no ocurra el evento estudiado.

PARAMETRO| VALOR
N 109
z 1.96
P 50%
Q 50%
e 5%
N = 109*(1.96)2 0.5*0.5 86

(109-1)0.5 (2)+1.96(2)*0.5%0.5 | Colaboradores




Base de datos del SPSS 27
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