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RESUMEN

La investigacion presentd como proposito principal determinar la correspondencia
entre la gestion del trabajo remoto y el desempefio laboral del Ministerio de
Transportes y Comunicaciones. Desarrollandose un estudio desde el enfoque
cuantitativo, siendo de tipo basica, mediante un disefio no experimental y de corte
transversal, asi como de nivel correlacional; utilizando la técnica de la encuesta,
dirigida una poblacién muestra de 20 servidores publicos de la Oficina de Dialogo
y Gestion Social del Ministerio de Transportes y Comunicaciones, a través del
cuestionario aplicado virtualmente al personal de la entidad que estaban en la
modalidad de trabajo remoto; instrumentos que fueron validados por juicio de
expertos y con confiabilidad probada por el coeficiente alfa de Cronbach de 0,982
y 0,934.

Concluyendo con resultados que mostraron un 40% de nivel medio en la gestion
del trabajo remoto, al igual que el desempefio laboral con un 45%. En ese sentido,
el estadistico r de Pearson obtenido con un cociente de correlacion de 0,785y con
p-valor de 0,000, permite afirmar que la Gestién del trabajo remoto tiene una
correlacion positiva muy fuerte con el desempeiio de los trabajadores; vale decir
gue puede mejorarse la gestion que hace la entidad y reorientarlo a un buen
desempefio laboral de los servidores publicos, a fin de optimizar el impacto hacia

la comunidad.

Palabras clave: Trabajo remoto, teletrabajo, desempefio laboral y servidores

publicos.
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ABSTRACT

The main purpose of the research was to determine the correspondence between
remote work management and work performance in the Ministry of Transport and
Communications. Developing a study from the quantitative approach, being of basic
type, using a non-experimental and cross-sectional design, as well as of
correlational level; using the technique of the survey, directed a population sample
of 20 public servants of the Office of Dialogue and Social Management of the
Ministry of Transport and Communications, through the questionnaire applied
virtually to the personnel of the entity that was in the modality of remote work;
instruments that were validated by a judgment of experts and with reliability proven
by the Cronbach's alpha coefficient of 0.982 and 0.934.

Concluding with results that showed an average level of 40% for remote work
management, as well as job performance with 45%. In this sense, the Pearson's r
statistic obtained with a correlation quotient of 0.785 and a p-value of 0.000, allows
us to affirm that Remote Work Management has a very strong positive correlation
with workers' performance; it is worth saying that the entity's management can be
improved and reoriented to good work performance of the public servants, to

optimize the impact towards the community.

Keywords: Remote work, telecommuting, job performance and public servants.
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l. INTRODUCCION

Actualmente, ya no se hace lejano ni poco usual la modalidad del trabajo
remoto o teletrabajo. Si bien, se sabe que ya se venia desarrollando en paises
como Estados Unidos y Europa, a modo de estrategia para obtener mayor
rentabilidad, productividad y optimizar recursos; el auge inesperado a nivel mundial
evidencio entre ventajas y desventajas debido a la aun falta de claridad en la
reglamentacion y respectiva interpretacion de las empresas. Las dificultades para
poner en practica la modalidad del teletrabajo probablemente se basen mas en la
escasa normatividad respecto del teletrabajo que, en la tecnologia, redes de
comunicacion e internet ya que en todo el mundo si se distingue su gran avance. Y
mientras que se continie ampliando la forma de interpretar o, incluso, improvisar,
de aquellos que buscan implementar esta nueva forma de empleo, existirdn mas
desventajas y concretamente para el futuro teletrabajador (Catafio y Gomez, 2014).

Concordando en este tiempo de pandemia, con lo referido por la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2020) que si bien hay aspectos
positivos que valorar en la respuesta del gobierno de Argentina ante la crisis por la
pandemia, también hay otros aspectos que requieren ser atendidos. Por ejemplo,
al establecerse el aislamiento social obligatorio y con ello, recomendar otras formas
laborales, mas flexibles como el teletrabajo o trabajo remoto; no plantearon politicas
gue tomen en consideracion las brechas que existen entre las organizaciones y sus
colaboradores para poder adaptarse a esta modalidad de estructura del trabajo. La
creacion improvisada de nuevos lugares para trabajar, ya sea en la vivienda u otros
espacios, muestra retos de salud y seguridad en la esfera laboral, que demandan

ser afrontados por las autoridades correspondientes.

Desde el 2020, frente a la crisis que surgio tanto por la propagacion de la
Covid-19 como por el consecuente confinamiento, en el mundo se establecieron
medidas para reducir y evitar su propagacion, asi como para aminorar el impacto
desfavorable en la economia; entre ellas, y la mas sustancial en el sector laboral,
la disposiciéon del trabajo remoto. Son innegables los desafios a los que se viene
enfrentando el mundo con esta nueva modalidad de trabajo, trayendo consigo la
carencia de politicas para la practica del trabajo remoto o teletrabajo. Es asi que en
marzo 2020, el gobierno peruano dispuso medidas de aislamiento, mediante el

Decreto Supremo N° 008-2020-SA (2020) declarando estado de emergencia



sanitaria por un periodo, al inicio de 90 dias, el cual siguié ampliandose. A su vez,
se aprobo el Decreto de Urgencia N° 026-2020 (2020) que establecia disposiciones
preventivas para evitar el contagio; por lo cual, las empresas particulares y del
estado tuvieron que subitamente implementar el trabajo remoto como accion para
afrontar la expansion acelerada de la Covid-19 y las consecuencias de esta crisis,

durante la emergencia sanitaria que aun continda vigente.

Y debido a esta coyuntura, la continuidad de los servicios que brindan los
diferentes sectores del pais se vieron perjudicados; como es el caso del sector
transportes y comunicaciones que sin dudar tiene un papel estratégico dentro del
desarrollo socioecondémico y modernizacion del pais; como es, la Oficina de Dialogo
y Gestion Social del Ministerio en mencién, quien vio afectado su alcance a nivel
nacional respecto a la prevencion y gestion de controversias y conflictos sociales
relacionados a proyectos de infraestructura, a fin de reducirlos y/o evitarlos. Ante
ello, pusieron en practica el trabajo remoto para no detener la atencién de sus
labores y prestacion de servicios, pues desempefian un rol crucial y permanente de
dialogo social, mediacion, consenso y seguimiento a nivel de conflictos.

En este sector se observd, como en muchas organizaciones, que no
contaban con estrategias claras para el trabajo remoto. Cuando hubo que adoptar
las medidas, también tuvieron que adaptarse a las necesidades de la nueva forma
de trabajo, habilitando la virtualizacibn de sus servicios y asi garantizar la
continuidad de sus ocupaciones. Esto conllevo a dirigir la atencién al nivel de
compromiso del trabajador con la institucion o el interés en su propia capacitacion
en digitalizaciébn para ajustarse a estos cambios; puesto que mediante un
desempefio adecuado se concretaba un servicio Optimo a la ciudadania. En esa
perspectiva, se toma a Roseth, Reyes & Yee (2021) quienes sostuvieron sobre el
teletrabajo en el sector estatal, que desde iniciada la pandemia, aproximadamente
el 50% de servidores informo la existencia de labores complejas que no ejecutaron,
debido a deficiencias con los instrumentos de gobierno digital (p. 6).

Por consiguiente, tomando en cuenta que la Oficina de Dialogo y Gestion
Social, es un espacio esencial que demanda continuidad para el abordaje oportuno
de la conflictividad social, sea desde la prevencion, gestion y por ende, solucion de

situaciones de conflicto en el ambito de su competencia; asi como lo sefala el



articulo 94 del Reglamento de Organizacion y Funciones del Ministerio de
Transportes y Comunicaciones. Mas aun en esta coyuntura de pandemia, es
importante garantizar el accionar del sector Transportes, orientado a cerrar brechas
de infraestructura; para no interrumpir la atencién de sus servicios, a través de sus
procesos didlogo y negociacion, entre otros que son componentes clave para
fomentar la equidad, eficiencia y labor adecuada enfocado al correspondiente logro

de objetivos de la entidad, y por ende del sector publico.

Cabe resaltar, que al ser un contexto reciente, hay limitada informacion
previa acerca del trabajo remoto en periodos de pandemia; por ello, es una
situacion necesaria de comprender, para seguir brindando los servicios con
excelencia; asimismo, para el servidor publico, identificar ventajas, dificultades en
el desempenio o incluso la percepcién sobre el rol que cumplen en el servicio que
brindan, entre otros factores; ya que al parecer el trabajo remoto permanecera en
las organizaciones, aun después de controlada la pandemia.

Frente a ello, siendo ineludible continuar adaptandose a esta modalidad de
trabajo ante las circunstancias que se vienen generando, se busca resolver el
problema general: ¢ Cudl es la relacion que existe entre la gestion del trabajo remoto
y el desempefio laboral del Ministerio de Transportes y Comunicaciones, 20217,
asi como, sus problemas especificos ¢Cual es la relacion entre la gestion de
elementos fisicos y el desempefo laboral del Ministerio de Transportes y
Comunicaciones, 2021?, ¢Cuél es la relacion entre la gestion de elementos
tecnolégicos y el desempefio laboral del Ministerio de Transportes vy
Comunicaciones, 2021? y ¢Cudl es la relacion entre la gestion de elementos
organizativos y el desempefio laboral del Ministerio de Transportes vy
Comunicaciones, 20217

La investigacion fue relevante desde la perspectiva teérica, porque permite
examinar como se relacionan el implementar la modalidad del trabajo remoto con
el rendimiento del personal de una entidad publica; ya que ante la revision de la
literatura se identifica la necesidad de desarrollar estudios con el fin de fortalecer
dichos planteamientos que determinarian la relacion significativa. A nivel practico,
mediante los resultados se contribuird a identificar los factores que permitan
reforzar la implementacion de esta modalidad en la entidad, beneficios tanto para

las instituciones y sus trabajadores como para la sociedad; considerando nuevas



medidas y/o se tome mejores decisiones respecto del trabajo remoto, para tener
una gestion mas eficaz en aras de la modernizacion del Estado; favoreciendo asi
la mejora y continuidad del servicio que brindan, y por ende orientada al logro de
resultados para la poblacion. En un nivel metodoldgico, mediante el uso de
instrumentos confiables y validos; y asi al definir que si hay relacion, se pueda
realizar estudios a futuro ante la realidad post pandemia que se proyecta de
generalizar el trabajo remoto.

En ese sentido, se declaran como objetivo general, determinar la relacion
entre la gestién del trabajo remoto y el desempefio laboral del Ministerio de
Transportes y Comunicaciones, 2021; y como objetivos especificos determinar la
relacion entre la gestion de elementos fisicos y el desempefio laboral del Ministerio
de Transportes y Comunicaciones, 2021; determinar la relacién entre la gestién de
elementos tecnoldgicos y el desempefio laboral del Ministerio de Transportes y
Comunicaciones, 2021; y determinar la relacién entre la gestion de elementos
organizativos y el desempefio laboral del Ministerio de Transportes vy

Comunicaciones, 2021.

Buscando verificar la hipdtesis general si existe relacion entre la gestion del
trabajo remoto y el desempefio laboral del Ministerio de Transportes y
Comunicaciones, 2021; como sus hipotesis especificas: H1: Existe relacion entre
la gestibn de elementos fisicos y el desempefo laboral del Ministerio de
Transportes y Comunicaciones, 2021; H2: Existe relacion entre la gestion de
elementos tecnoldgicos y el desempefio laboral del Ministerio de Transportes y
Comunicaciones, 2021; e H3: Existe relacion entre la gestion de elementos
organizativos y el desempefio laboral del Ministerio de Transportes vy
Comunicaciones, 2021.



Il. MARCO TEORICO

Para la presente investigacion se indagd estudios anteriores del ambito
internacional, con la intencion de identificar los aspectos negativos y positivos del
teletrabajo, Diaz (2021) en su investigacion cualitativa, aplicd entrevistas
semiestructuradas a 12 profesionales que se desempefiaban en la modalidad de
teletrabajo en diferentes empresas de Chile; a fin de saber cual es su percepcion
sobre este modo de trabajo. Hallando que la ventaja principal es poder compensar
la vida personal y laboral, beneficiando en la calidad de vida; mientras que, los
aspectos a corregir o mejorar son las condiciones para desarrollar carrera y las
estrategias que promuevan las relaciones entre los empleados.

Del mismo modo, Estévez y Solano (2021) buscaron identificar lo que la
organizacion ha aprendido y la percepcion del empleado publico sobre la aplicacién
de mecanismos digitales en la ejecuciéon del trabajo a distancia. En un estudio
cualitativo, aplicando un cuestionario a 49 empleados; obtuvieron que manifiestan
una impresion positiva de los efectos iniciales del teletrabajo, sefialando como
aspectos positivos el ahorro en el tiempo de viaje, flexibilidad para desarrollar
actividades laborales y del hogar, y facilidad para organizar reuniones de equipo
con ayuda de la tecnologia; apuntando a favor de la continuidad de esta modalidad.
Mientras que, en el caso de puntos negativos, dudas sobre la flexibilidad horaria y
derecho al descanso, solicitando que se regule las normativas a fin de evitar el
aumento de la cantidad de horas trabajadas; asi como invasion de la vida privada,
falta de remuneracién por los gastos de internet, electricidad, entre otros.

En la misma orientacion, Irusta e Ingrassia (2020) establecieron el objetivo
de clasificar en factores que estimulan, impulsan o que son retractores luego de
observar el medio organizacional, el puesto laboral y el &mbito de la familia, en
relacion a la aplicacion del teletrabajo. En un estudio cualitativo, de casos multiples
a 4 teletrabajadores, por medio de entrevistas semiestructuradas, observaciones y
revision documental. Obteniendo diferencias respecto del nivel de digitalizacién con
la que cuenten las empresas, su cultura organizacional, monitoreo del trabajo
remoto, cumplimiento del Ingreso Familiar de Emergencia (IFE) adoptado en
Argentina, uso de equipos propios o si los provee la empresa y planificacion de la
familia para la crianza de hijos; mientras que, todos coincidieron en las dificultades

en la conexidon a internet y el espacio para trabajar. Concluyendo que el factor



retractor fue el servicio de internet; los factores que se pueden controlar son
seguridad informatica y el trabajo remoto con libre circulacion que les permite
realizar sus actividades familiares; y el factor impulsor es la forma de implementar
el puesto de trabajo y el nivel de digitalizacion de la organizacion, mostrando que
la mayoria puede adoptar positivamente esta modalidad laboral.

Virtanen (2020) investigo el impacto de la labor remota en la capacidad y
motivacion de trabajo. Con la aplicacion de una encuesta a 250 colaboradores; cuyo
resultado mostrd que el trabajador se hallaba satisfecho con el trabajo a distancia,
expresando tanto beneficios en una mayor concentracion, eficiencia laboral,
moderacion entre la vida laboral y personal, mejor motivacion; como dificultades en
la calidad de la interaccion social, la comunicacion y la ergonomia.

Tal como Soto (2019) investigd las consecuencias, desde el punto de vista
del trabajador, al implementar la variante teletrabajo, sobre la compensacion entre
la vida laboral y familiar, el manejo del tiempo y la apreciacion de esta nueva
modalidad laboral. Un estudio mixto descriptivo, con entrevistas semiestructuradas
y focus group en 2 momentos, al iniciar la implementacion y 10 meses después;
dirigido a 9 jefes, 13 teletrabajadores y 3 no teletrabajadores de las areas que tenian
esa modalidad. A su vez, aplicaron encuestas longitudinales en 2 afios y recopilaron
datos administrativos sobre la productividad de los servidores. Evidenciandose que
entre 2016 y 2017, 4 de las 7 areas con esa modalidad aumentaron su
productividad, quedando sujeto a mayor investigacion por la limitacion de la
muestra reducida. Ademas, en las distintas areas, se observo a través del tiempo
mejoras en la percepcion del trabajo; mayor independencia en la carga laboral y del
hogar, mejores vinculos sociales y familiares, asi como disposicion de mayor
tiempo debido a ya no transportarse y consecuente disminucion del estrés.

Esta serie de estudios permite analizar en sus resultados, los factores que
favorecen la correcta implementacion del trabajo remoto, ademas de sus efectos
en el sector publico, tanto a nivel organizacional como personal. Lo que ayuda a
comparar con los criterios aplicados en la muestra investigada; y asi recomendar

mejoras para esta practica en el servicio brindado en la entidad en estudio.

Para Desempefio Laboral, tenemos a Gutiérrez y Solano (2021) con el
propésito de valuar la motivacion y rendimiento de los que teletrabajan en Costa

Rica; desarrollaron un estudio de enfoque mixto, con revision documental y



aplicacion de un cuestionario a 188 funcionarios de 10 empresas privadas como 10
publicas. Resultando un nivel alto de motivacion (84%) por trabajar desde el hogar;
un 93% considerd que aumentd o permanecié con su nivel de rendimiento laboral,
un 50% tuvo que obtener equipos o internet para poder efectuar el teletrabajo, y un
84.5% alcanzaron también un nivel de satisfaccion alto. Llegando a concluir que el
impacto del Teletrabajo fue positivo en la motivacién, desempefio en el trabajo,
aumento de la concentracion y productividad, y la satisfaccion relacionada al mayor
beneficio del tiempo para compartir con la familia o descansar; solo reflejaron
ciertos aspectos negativos laborales: estrés, mayor carga y jornada extendida.

Asi también, Mora y Mariscal (2019) buscaron establecer la interrelacién de
dependencia entre la complacencia y desempefio laboral. Con un estudio mixto,
aplicando entrevistas y encuestas a trabajadores de una empresa privada. Hallaron
que los factores con incidencia en la complacencia laboral son las condiciones de
trabajo, condiciones de bienestar y remuneracion, siendo calificadas como
pésimas; y el factor superacion profesional alcanza un nivel regular. Denotando que
de aplicar acciones efectivas sobre la complacencia laboral provocarian resultados
positivos en el desempefio del trabajador, es decir un impacto directo.

Vargas y Flores (2019) precisaron establecer si las practicas y valores de la
institucion, asi como la satisfaccion en el trabajo predicen el rendimiento laboral.
Con un estudio de tipo cuantitativo, administraron cuestionarios a 193 bibliotecarios
de una ciudad de México. Mostrando que los factores de la cultura institucional y la
satisfaccion en el trabajo que serian predictores del desempefio son la
responsabilidad y calidad al desarrollar su trabajo, responsabilidad ambiental,
actitud de servicio, trabajo en equipo y propicia comunicacion. Ademas de concluir
gue si la cultura institucional es percibida positivamente, mejora su grado de
satisfaccion dirigida a su empleo y evidentemente su rendimiento laboral.

De manera similar, Clark (2018) en su investigacion analizé los factores:
percepcion de estabilidad econdémica, satisfaccion laboral, relacion con los jefes,
condiciones ambientales del entorno de trabajo y conflictos entre compafieros de
trabajo, y su influencia en el rendimiento del trabajador. Mediante un estudio
cuantitativo correlacional, aplicandose cuestionarios a 106 empleados de servicio
de empresas hoteleras del Noroeste de México. Encontrandose que la relacion con

los jefes y la estabilidad econdmica percibida favorecen con un alto nivel de



desempeiio del trabajador; y que las condiciones ambientales del entorno de
trabajo y los conflictos entre compafieros, no afectan al desempefio laboral;
mientras que la satisfaccion o complacencia laboral evidencia efectos
estadisticamente negativos hacia el desempefio laboral; por lo que recomienda no

relacionarlos, ya que la variable satisfaccion tiene mas condiciones subjetivas.

Respecto de los antecedentes nacionales, Ricaldi, Ruiz, Camero, Del Mar
y Vértiz (2021) plantean estimar el efecto del trabajo remoto y teletrabajo en Lima.
Por medio de un enfoque cualitativo de tipo hermenéutica y disefio fenomenoldgico,
realizaron entrevistas a trabajadores de diferentes sectores que realizaban esta
modalidad a causa de la pandemia. Sus resultados reflejan que ambas variantes
de trabajo impactaron favorablemente en el sector tecnologia de la informacién;
pero, negativamente en empleados de entidades que no puedan efectuar esta
modalidad. Revelando que el teletrabajo al inicio ayud6 a moderar el impacto de la
post-pandemia COVID-19, garantizando puestos laborales, las finanzas del hogar;
el ampliar las oportunidades para personas con invalidez, que con sus capacidades
comunicativas y tecnolégicas podian desempefarse en esta nueva forma remota.

Hurtado (2021) también desarroll6 una investigacion, para determinar si el
teletrabajo incide en el rendimiento del trabajador. De enfoque cuantitativo y tipo
correlacional causal, tom6 por muestra la misma cantidad de la poblacion, 80
trabajadores que se desempefiaban por teletrabajo, a quienes aplicdé un
cuestionario relacionado a ambas variables. Resultando que esa modalidad de
trabajo tiene una percepcion media (36.3%) por parte del servidor, y el desempefio
es poco eficiente (53.8%); dandose influencia positiva sobre el desempefio laboral.

Asimismo, Gutiérrez (2020) con el fin de identificar en una microempresa de
consultoria, las ventajas al adoptar el teletrabajo a manera de tactica empresarial
de sostenibilidad en 3 elementos principales: econémicos, ambientales y sociales;
aplica una encuesta virtual a 6 trabajadores, y evalué su percepcion en base a 6
factores relacionados a satisfaccion al desarrollar sus labores, tiempo de transporte
y gasto por transporte al mes, flexibilidad horaria, aceptacion y preferencia.
Destacandose en nivel alto los resultados, en la reduccion de gasto econdémico para
la empresa y el personal, satisfaccion de los trabajadores al gozar de horario

flexible, y aceptacion del teletrabajo; por lo cual llego a la conclusion de la existencia



de efectos positivos que fomentan el ahorro econdémico, evitar emision de gases

por traslado del personal y la satisfaccion al desarrollar sus labores.

Como plantea Rojas (2020) en la investigacion que buscé establecer la
relacion entre la gestion de la labor remota y el rendimiento del trabajador, desde
su interpretacién. Este estudio de nivel descriptivo correlacional, con el empleo de
dos cuestionarios, tuvo como muestra a 60 trabajadores que cumplen trabajo
remoto en una jornada de tiempo completo; evidenciando mediante sus resultados

una correlacion moderada (r = 0,649) y positiva entre ambas variables analizadas.

En cuanto a la variable desempefio laboral, Chuco et al. (2021) analizaron si
el sustento tedrico sobre el trabajo remoto y el desempefio laboral se aplica hoy en
dia, o necesita ajustes en esta realidad de pandemia global para no afectar el
rendimiento de los trabajadores. Con un estudio tedrico descriptivo con recopilacion
documental, identificaron que una causa central por la que el rendimiento del
trabajador se ve afectado, es la deficiente comunicacion entre empleados; ademas
de no ser conveniente que se den de forma paralela las actividades del hogar y del
trabajo, trayéndoles agotamiento y falta de concentracion; asi también, encontraron
limitaciones para acceder de forma remota a la informacion esencial del trabajo,
retrasando tanto la eficacia del trabajador como el logro de objetivos institucionales.

Y en el caso de Soldi (2020) se trazo el objetivo de conocer la concordancia
entre el manejo de las TIC y el rendimiento del trabajador; una exploracion de tipo
descriptivo correlacional, y muestra de 74 colaboradores a quiénes se les tom6 dos
cuestionarios. Los hallazgos revelan incidencia significativa entre ambas variables
(r=0.033); llegando a concluir que, al existir una adecuada infraestructura y
equipamiento de las TIC, los trabajadores mantendrian un buen desempefio.

Estos hallazgos resultantes del primer periodo de la pandemia en el 2020,
conlleva a la reflexion respecto de los factores que se relacionan a la productividad
y eficiencia de un trabajador que debié adaptarse de manera repentina e
improvisada a esta peculiar forma de trabajo; y permite evaluar los aspectos base
gue deben considerarse para mejorar el desarrollo de labores post pandemia,
desde el aporte de la institucién hasta el compromiso del trabajador; lo cual sera

tomado en cuenta para la eleccion del instrumento a aplicar en el presente estudio.



Mendoza (2018) llevd a cabo una investigacion para precisar la
correspondencia existente entre las competencias laborales generales y el
desempefio en el trabajo. Siendo un estudio no experimental, con poblacion y
muestra de 23 trabajadores del area de logistica, a quienes se les aplicé dos
cuestionarios; evidenciandose una correlacion Rho de Spearman de 0,264.
Entonces concluyo que se dio una relacion positiva media entre el desempeiio que

muestran los trabajadores y las competencias laborales generales que poseen.

Asimismo, se consideraron las teorias base en referencia a gestion del
trabajo remoto, que esta vinculado al uso del término teletrabajo, el cual nos
remonta a los afos 70’ cuando Jack Nilles cre6 el término telecommuting durante
la crisis del petréleo en EEUU, justamente para plantear una alternativa de soluciéon
a las empresas, con la que se puede prescindir del traslado de los trabajadores
hasta su lugar de empleo sin tener que renunciar a su habitual jornada de trabajo,
gracias al uso de la tecnologia informatica. Favoreciendo también el ahorro en
cuanto a la inversion por el combustible, durante su camino al trabajo (Galvez y
Tirado, 2009; Nilles, 2012; Ushakova 2015).

Desde fines del siglo pasado y en los udltimos afios, ain mas con el
incremento del avance tecnolégico y el internet, algunas empresas
norteamericanas y europeas fueron desarrollando proyectos pilotos de empleo
remoto y teletrabajo (Nilles, 1998); a fin no solo de reforzar la actividad econdmica,
sino de ampliar su alcance a los demas sectores de salud, educacion, etc. Se sabe
gue en el Peru esto no era ajeno, desde la década anterior se venia probando y
aplicando esta forma de trabajar; pues mediante la Ley N° 30036 (2013) se
establecio el teletrabajo, pero no fue hasta el 2015, que empezé a implementarse
gracias al Decreto Supremo N° 009-2015-TR el cual aprobaba el Reglamento de la
mencionada ley. Pero no muchas empresas congeniaron del todo con esta
modalidad laboral por algunas condiciones impuestas dentro del marco legal, quiza

por ello no tuvo el éxito esperado.
La Gestion del trabajo remoto, que se iniciara como medida obligatoria tras

la pandemia por la Covid-19, segun el Decreto de Urgencia N° 026-2020 (2020), es

la prestacion subordinada de servicios, en el lugar de aislamiento o domicilio,
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haciendo uso de mecanismos o0 medios que permitan desarrollar sus funciones
fuera del lugar de trabajo, considerando la naturaleza de esas funciones.

Tomando las distintas formas a nivel mundial de designar al trabajo que
realiza una persona fuera de su espacio laboral, con el empleo de las
telecomunicaciones; como son trabajo a distancia, teletrabajo, trabajo remoto,
trabajo en casa, etc. (Saco, 2007). Segun Salazar (2007) el teletrabajo es organizar
el trabajo con flexibilidad, ejecutandolo la mayor parte de su horario fuera del lugar
acostumbrado, siendo a tiempo parcial o completo. Ampliando esta definicién, en
opinion de Puntriano (2004) es la situacién donde el teletrabajador se desempefia
en un lugar diferente al trabajo habitual, evidenciando un cambio a nivel
organizacional, manejando estrictamente medios telematicos. Como lo sefialaron
Thibault y Segovia (2003) en el teletrabajo se presenta la existencia comun de tres
rasgos: trabajo a distancia, cambio en la organizacién y ejecucién de la actividad
laboral, y el uso de TIC. Coincidiendo con el planteamiento que es un modo de
organizacion y/o de ejecucion del trabajo, en el que se usa intensivamente las
tecnologias de la informacion, dentro de relacién de trabajo o contractual, y donde
ese trabajo, que puede efectuarse en el local de la empresa, también se desarrolla
de forma regular en el exterior de esos locales (European Framework Agreement
on Telework, 2002; Thibault, 2000).

La OIT (2020) sefiala que el trabajo en el hogar es una forma de trabajo en
la que el trabajador realiza las labores importantes de su ocupacion mientras esta
en su casa, utilizando la tecnologia de la informacién y las comunicaciones (TIC).
El término «trabajo desde casa» es tomado exclusivamente para referirse al
teletrabajo en el hogar como un modo de trabajo provisional y alternativo. Demanda
gue los empleadores y trabajadores compartan la responsabilidad y el compromiso
de no obstaculizar las actividades y asegurar la labor.

Destacando que en este contexto del coronavirus, muchas organizaciones
han solicitado a sus empleados el «trabajo desde casa»; se observa que esta
denominacién corresponde a lo que en Peru es «trabajo remoto» y en otros paises
«teletrabajo»; y se identifica que dentro de ellas priman algunas caracteristicas:

El teletrabajo es una nueva modalidad para trabajar que no solo hace
referencia al trabajo fuera de su espacio laboral o a distancia, sino que implica retos

a nivel de organizacion, localizacion y manejo de la tecnologia, los cuales no

11



interfieran con la importancia de mantener el desempefio de sus trabajadores (OIT
—INAPI, 2021, p.85). Segun lo expuesto, Messenger (2019) sostuvo que existe una
evolucion del teletrabajo desde la década de 1970, y también en todas ellas
participan tres factores centrales: uso de la tecnologia, la ubicacién y organizacion;
con los que se puede categorizar a toda la visién del Teletrabajo.

Como lo habia sefialado, Catafio y Gomez (2014) sobre las definiciones de
los paises, “algunos términos resultan comunes entre ellos, como la localizacion,
porque se desarrolla en un espacio fisico diferente a la empresa; el uso indiscutible
de las TIC, y el cambio en la organizacion y realizaciéon del trabajo”. (p. 85) En la
misma linea, en Peru las instituciones publicas también tuvieron que alinearse al
teletrabajo, pero especificamente al trabajo remoto por emergencia, desde sus
casas, evidenciandose que la prestacion de tramites burocraticos para citar un
ejemplo, pudo adaptarse con la ayuda de la conectividad e implementacion digital
de sistemas remotos. Justamente para ello la Autoridad Nacional del Servicio Civil
— SERVIR (2020) sefalé en su guia, que el trabajo remoto lo desarrollarian los
servidores publicos desde sus hogares o lugares de aislamiento, comunicandose a
través de medios prioritariamente digitales y las formas en que los jefes
coordinaran, supervisaran y los organizaran también tendra que adecuarse a los

soportes telefénicos, informaticos o digitales.

Como se aprecia, en las diferentes formas de delimitar al teletrabajo, se
reconoce que guardan puntos en comun en tres atributos especificos, el espacio
fisico, la tecnologia y organizacion; adaptandolos a las dimensiones para la variable
trabajo remoto, como son: elementos fisicos, alusivo a que puede darse en la casa
0 en otro espacio con las condiciones en las que se encuentre el empleado;
elementos tecnoldgicos con el uso de las tecnologias informaticas y las de
comunicaciones, y elementos organizativos, como la organizacion de su tiempo,
espacio entre la vida familiar y laboral, tipo de supervision del empleador (Culqui y
Gonzales, 2016; Messenger, 2019). Siendo sus enfoques conceptuales:

Los elementos fisicos que involucra al espacio donde se ubique el empleado,
cerca o lejos de la entidad, el cual cuente con las condiciones de ambiente y

mobiliario que le permita desarrollar sus actividades de manera segura; y de ser en
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el domicilio que le permita sobrellevar el ambito familiar y laboral (Culqui y
Gonzales, 2016; Haddon, 1998; Kelly y Locke, 1999; Messenger, 2019).

Mientras que, los elementos tecnolégicos, tanto la tecnologia de la
informacion como de la comunicacion hacen referencia al uso de herramientas,
equipos y técnicas para manejar y compartir informacion, incluso a través de vias
remotas; constituyéndose en la caracteristica central de esta forma de trabajo, en
la que su factibilidad requiere de sistemas como teléfonos celulares, correos
electrénicos, computadoras, tablets, laptops, hasta videollamadas, software,
conectividad y cobertura de internet, tanto el trabajador para desarrollar sus
actividades con regularidad y seguridad, asi como la organizacion en el caso de
realizar seguimiento al trabajo del empleado (Culqui y Gonzales, 2016; Kelly y
Locke, 1999; Messenger, 2019; Puntriano, 2004).

Y en lo que concierne a los elementos organizativos, se precisa una nueva
dimensién con las multiples modificaciones y ajustes que se han efectuado para
pasar de laborar presencialmente a laborar de forma remota; evidenciandose
cambios en relacién al tiempo de trabajo, formas para comunicarse entre
compaferos de trabajo, distribucion de actividades tanto laborales como
personales o del hogar, ya que ante el confinamiento también cambi6 la forma de
organizarse en la familia. Contando con horarios mas flexibles para la organizacion
de sus labores; o los cambios en cuanto a como controlar los procedimientos que
cumple el trabajador, modificaciones en la evaluacion del rendimiento del trabajador
y en la forma conveniente de cémo seran supervisados (Bailey & Kurland, 2002;

Culqui y Gonzales, 2016; Messenger, 2019).

De conformidad con los estudios, se puede identificar que el teletrabajo
presenta aspectos positivos, como: reducir el tiempo al desplazarse al centro de
labores, favoreciendo a personas vulnerables y que estén capacitadas en el uso de
las TIC (Baruch, 2001; Saco, 2007; Valencia 2018; Verano et al., 2014). Un buen
espacio de trabajo favorece el rendimiento en las tareas creativas (Glenn, 2012).
También, el incremento de productividad, mayor complacencia laboral, disminucion
del estrés y mayor eficiencia de quienes no teletrabajan por reduccion de
distracciones (Baard & Thomas, 2010; Baruch, 2001; Gajendran & Harrison, 2007;
Nilles, 1998). A su vez, favorece que se rompa con el estilo tradicional y en la casa
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haya igualdad de roles, asignando tanto a mujer como a vardon las
responsabilidades del hogar y la familia (Galvez y Tirado, 2009).

A nivel organizacional y social, reducen costos y se fomenta el cuidado
ambiental por menos congestién vehicular (Baruch, 2001; Lachapelle, Tanguay &
Neumark 2018; Nilles, 1988; Shabanpour, Golshani, Tayarani, Auld &
Mohammadian, 2018). Menos inasistencias laborales, ahorrandose el espacio de
oficina y menos rotacion de personal (Baruch, 2001; Gajendran & Harrison, 2007;
Nilles, 1998); un horario mas flexible (Bailey & Kurland, 2002; Yap & Tng, 1990) y

ahorro en tiempo de traslado (Saco, 2007).

Conviene distinguir también los aspectos negativos del teletrabajo: que
afecta el rendimiento, por el aumento del tiempo de trabajo, comunicacion y
relaciones deficientes con sus colegas, falta de capacitacion en el uso del sistema
de la oficina de forma remota (Cascio, 2000; Chuco, Alvarez, Chavez y Cuba, 2021;
Gajendran & Harrison, 2007; Morikawa, 2020). Baard & Thomas (2010) revelan
problemas en la comunicacion con el jefe; sensacion de pérdida de facultad y
confianza por los nuevos métodos para supervisar su trabajo, y nuevamente la
sensacion del empleado de aislamiento social y profesional (Bailey & Kurland, 2002;
Baruch, 2001; Cooper & Kurland, 2002; Cascio, 2000; Pinto y Mufioz, 2020).

La falta de equipamiento en espacio y/o mobiliario para teletrabajar, percibe
mayor carga laboral y falta de utilidad de las reuniones laborales, inseguridad ante
cambios y poca exactitud del marco legal, permaneciendo atento a coordinaciones
fuera del horario laboral y percibiendo abuso y acoso laboral (Bailey & Kurland,
2002; Cooper & Kurland, 2002; Garcia, Silva, Salazar y Gavilanez 2021; Pydria,
2011; Yap & Tng, 1990).

Considerando los diferentes efectos positivos y negativos del trabajo remoto
o teletrabajo, se evidencian la necesidad de revisar la reglamentacion buscando
regular esta modalidad de trabajo; por ejemplo en el abuso de las TIC causaria
consecuencias negativas en los trabajadores; por lo tanto, al establecer el derecho
a desconectarse digitalmente fuera del espacio laboral (Caman, 2020), se genera
normativas para prevenir riesgos psicosociales como agotamiento cibernético,
tecnoestrés, rasgos ansiosos depresivos, amparando a los empleados (Benavides

et al. 2021). Ademas de, implementar de forma propicia esta modalidad laboral; ya
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sefialado en 1998 por Jack Nilles (como se citd en Zdalniej, 2011), resaltando lo
significativo de efectuar una gestion adecuada del teletrabajo, pues es el factor
central para una implementacion o ejecucion con éxito; mientras que ocasionaria
efectos negativos, de realizarse errbneamente; es asi cuando se espera un

aumento del rendimiento, y mas bien sucede lo contrario.

En cuanto a la base teédrica del Desempefio laboral, se tiene que el Centro
Latinoamericano de Administracion para el Desarrollo (CLAD, 2016) sefiala que en
los servidores publicos se refleja en acciones a las que evalla, mejora, se les hace
seguimiento y potencia. Tal como refiere Chiavenato (2000) que es el
comportamiento del empleado cuando ejecuta sus actividades para concretar los
objetivos de la organizacion.

De acuerdo con Murphy (1990) considerandolo como el “conjunto de
conductas relevantes para los objetivos de la organizacién en la que se trabaja”
(p.162). La teoria de Montejo (2009) alude a todo comportamiento 0 accion que se
aprecia en el trabajador, que es de suma importancia para lograr los objetivos
organizacionales, ademas de evaluarse en funcion de las competencias
individuales y cuanto contribuyen a la empresa. Finalmente, Benavides (2002) lo
define en relacion a las competencias, considerandose como aquellas destrezas y
comportamientos realizados con eficacia que se evidencian en todo trabajador
cuando cumple sus obligaciones; de esa manera, sefala que el trabajador debe

comenzar mejorando sus competencias para lograr un desempefio 6ptimo.

Ante esto, se aprecia que el desempefio del colaborador se define en funcién
a las conductas y logros alcanzados en la institucion. Es asi que orientada por la
teoria del desempefio laboral desde la perspectiva de las competencias que posee
un trabajador, se toma al Centro Latinoamericano de Administracion para el
Desarrollo (2016), que en la Guia Referencial Iberoamericana de Competencias
Laborales en el Sector Publico, demarca estas competencias como el visible
comportamiento del trabajador en su puesto y con su equipo, y que esta
direccionado al logro de metas esperables en funcién de valor publico, dentro del
entorno de la organizacion (p. 7).

Para una buena administracion publica se requiere que el servidor tenga y

potencie las competencias esenciales; SERVIR (2016) plantea que para alcanzar
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los objetivos propuestos para la reforma y modernizacién del estado es necesario
gue el servicio civil evidencie conductas indispensables; es decir competencias que
debe tener todo servidor del Estado. Y ajustdndolas al contexto publico peruano,
aguellos comportamientos basicos y comunes en cada profesional al ejercer sus
funciones, mas alla de sus cargos y modalidad de trabajo, responden a brindar un
servicio Optimo a la poblacion, asi como el aporte del sector publico. En tal sentido,
esas competencias reflejan la responsabilidad del trabajador en su propio
desarrollo, la aplicacién oportuna de protocolos, politicas y l6gicas de decisiéon del
sector publico; ademas del compromiso con el servicio publico tomando conciencia
del impacto que generan; y velar por la integridad de la institucion (Departamento
Administrativo del Servicio Civil Distrital de Bogota [DASCD], s.f.; CLAD, 2016).

En lo concerniente a la teoria del modelo de competencias, identificadas
como aquellas que plasman los objetivos que la institucién se plantea, por medio
de comportamientos del trabajador; vale decir, competencias basicas que se
alineen a la vision del Estado, los componentes del modelo de Gestion Publica, los
ejes estratégicos y principios del servicio civil, son denominadas como
competencias transversales. De esa manera, 3 ejes claves de gran impacto
estratégico son la base para dichas competencias; el eje de resultados que apunta
a generar un impacto positivo a la ciudadania, donde el rol del servidor es crucial
para orientar su actuar en correspondencia al cumplimiento de objetivos; el eje de
servicio que respalda el dirigir las acciones centrdndose en satisfacer los
requerimientos del usuario, por lo cual el servidor publico muestra vocacion de
servicio comprendiendo y valorando las necesidades del usuario a fin de
compensarlo; y eje de relaciones que se sostiene en la importancia de la unién de
tareas y colaboracion con las entidades y areas para reforzar la respuesta oportuna
y consecucion de objetivos de la organizacién, evidenciando el trabajo en equipo

de los servidores para alcanzar los resultados definidos (SERVIR, 2016).

En ese mismo sentido, en relacion a lo planteado, las dimensiones del
rendimiento del trabajador desde la posicién de Gomez (2015) alude al desempefio
por las competencias en las tareas que cumple, como el conjunto de actividades,

actitudes, destrezas y capacidades de la persona; denotando “qué sabe hacer’ y
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“para qué es competente” en la realizacién de un rol especifico. Esto permite tener

un desemperio eficiente en el entorno de trabajo.

Tomando en cuenta a SERVIR (2016) se analiza tres dimensiones para el
desemperio laboral; segun las competencias transversales del servicio civil, y se
tiene por enfoque conceptual: Uno: la orientacién a resultados visto como la facultad
para guiar el accionar del trabajador al logro de metas a nivel individual y objetivos
de la institucion, garantizando la calidad y reconociendo puntos por mejorar.
Optimizando los recursos con los que cuenta y cumpliendo los plazos fijados para
brindar respuesta, valorando asi el impacto en la poblacion. Dos: La vocacion de
servicio esta relacionada a la aptitud para la escucha activa y comprensién de las
solicitudes y necesidades del usuario, considerandolas con respeto y cumpliendo
con sus expectativas a través de una respuesta oportuna. Y tres, el trabajo en
equipo referido a la caracteristica de interrelacionar laboralmente de forma positiva,
cooperando y con confianza;, mediante acciones coordinadas, informacion
compartida y la unién de esfuerzos individuales con los del equipo y demas areas
o0 instituciones involucradas, a fin de conseguir los objetivos trazados.

Para la presente investigacion, se aplicaran estas dimensiones, debido a que
permitira utilizar elementos relevantes que son la base del desempefio de todo

trabajador para la contribucién al bienestar de la ciudadania.
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[l METODOLOGIA
3.1 Tipo y disefio de investigacion
Tipo de investigacion

El trabajo de investigacion fue de tipo basica; siguiendo al Consejo Nacional
de Ciencia, tecnologia e innovacién Tecnologica (CONCYTEC, 2018) este tipo de
investigacion recolecta informacion tedrica, encaminando a una serie de posibles
contestaciones a esas interrogaciones planteadas en todo estudio; aportando asi
al conocimiento del investigador.

Siendo un estudio de enfoque cuantitativo, como describen Hernandez y
Mendoza (2018) que es el conjunto de etapas que sigue un orden, con la
particularidad de evaluar si se dan eventos o fendémenos, probar hipotesis,
empleando recursos estadisticos, que permiten analizar datos numéricos y exponer
mediante tablas y gréficos los resultados hallados, para una interpretacién y analisis

de las variables estudiadas.

Disefio de investigacion

El disefio que se utiliz6 en la investigacion fue No experimental es decir, se
examinaron las situaciones como fueron aconteciendo, sin llegar a manipular las
variables; y de corte transversal, porque los datos fueron recabados en un Gnico
momento, comprendido para efectos de la investigacion el periodo 2021. Y de nivel
correlacional, ya que en la investigacion se describieron correspondencias entre la
variable gestion del trabajo remoto con el desempefio laboral (Hernandez,
Fernandez y Baptista, 2014).

VX

e
“

Vy

Donde: M son los 20 trabajadores de la Oficina de dialogo y Gestién Social del
Ministerio de Transportes y Comunicaciones, Vx es la variable gestion del trabajo

remoto, Vy la variable desempefio laboral; y r la relacion entre variable Vx y Vy.
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3.2 Variables y operacionalizacion
En el planteamiento de las hipotesis de relacion, se identifico los atributos o
procesos que oscilan y pueden ser medidos; es decir las variables: Gestion del

trabajo remoto y Desempefio laboral (Hernandez y Mendoza, 2018).

Definicion conceptual

Variable 1: Gestion del Trabajo remoto; segun al articulo N°16 del Decreto
de Urgencia N° 026-2020 (2020) se sefial6 que el Trabajo remoto se caracteriza
por la prestacion de servicios subordinada con la presencia fisica del trabajador en
su domicilio o lugar de aislamiento domiciliario, utilizando cualquier medio o
mecanismo que posibilite realizar las labores fuera del centro de trabajo, siempre

gue la naturaleza de las labores lo permita. (p.7)

Variable 2: Desempefio laboral, de acuerdo a Benavides (2002, p. 83) lo
definio en relacion a las competencias, considerandose como aquellas destrezas y
comportamientos realizados con eficacia que se evidencian en todo empleado
cuando cumple sus responsabilidades; de esa manera, sefala que el trabajador

debe comenzar mejorando sus competencias para lograr un desempefio éptimo.

Definiciéon operacional

Variable 1: Gestion del Trabajo remoto fue operacionalizada de acuerdo a
tres dimensiones: elementos fisicos, elementos tecnolégicos y elementos
organizativos; y con un total de siete indicadores. (Revisar Anexo 1)
A través de un cuestionario compuesto de 21 items, adaptado de Rojas (2020); y
haciendo uso de la escala ordinal tipo Likert, de respuesta mdiltiple con cinco

opciones: Nunca (1), Rara vez (2), A veces (3), Frecuentemente (4), Siempre (5).

Variable 2: Desempefio laboral fue operacionalizada también en tres
dimensiones: orientacion a resultados, vocacion de servicio y trabajo en equipo; y
con un total de siete indicadores. (Revisar Anexo 1)

Disefiando un cuestionario compuesto por 9 items planteados en modo propositivo;
y haciendo uso de la escala ordinal tipo Likert, de respuesta mdultiple con cinco

opciones: Nunca (1), Rara vez (2), A veces (3), Frecuentemente (4), Siempre (5).
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3.3Poblacion y muestra
Poblacion

Con base en Bernal (2010) la poblacion es el grupo de seres a estudiar, los
cuales coinciden en rasgos definidos y estan ubicados en un espacio. Constituida
por el total de colaboradores de la Oficina de Dialogo y Gestion Social, quienes se
encontraban desempefiandose a tiempo completo en la modalidad de trabajo
remoto; que a la fecha eran veinte (20) servidores publicos que han sido
desighados, se espera que cuando termine la emergencia sanitaria, aumente la
cantidad de trabajadores, debido que hubo temas de contagio y recorte de personal.

Criterio de inclusién: Fueron considerados como parte de la poblacion los

servidores publicos de ambos sexos de la Oficina de Dialogo y Gestion

Social que estan realizando trabajo remoto a tiempo completo.

Criterio de Exclusién: Se excluyé de la presente investigacion al Director

de la Oficina en mencion, el servidor publico que estaba contagiado, en

suspension perfecta, o no estaba realizando trabajo remoto debido a sus

funciones, como el personal de soporte técnico, limpieza, vigilancia y otros.
Muestra

El tamafio fue finito, tomandose los 20 trabajadores, quienes representaron
al total del personal de la oficina del MTC en el 2021. Segun Hernandez & Mendoza
(2018) siguiendo el enfoque cuantitativo, refieren que la muestra es “un subgrupo
de la poblacién de estudio, de la cual se recolectan los datos y que sera
representativo de aquella, si se desearan generalizar los resultados encontrados”
(p- 196). Y debido a que la muestra es reducida, se hizo el procedimiento del censo,
trabajandose con el total de la poblacion; asi como sefialaron, esta referido a la
porcién que incluye toda la poblacion entera. (Hernandez et al., 2014).
Es necesario precisar el rol trascendental que cumplen, el cual requiere de la
presencialidad por la naturaleza de sus labores, habiendo tenido que adaptarse a
la nueva modalidad de trabajo. Cabe resaltar que en este contexto de pandemia
por la Covid-19, donde el acceso a las instituciones publicas viene siendo limitado;
se logr6 la aprobacion y autorizacion de la directora de la Oficina de Diélogo y
Gestion Social, brindando las facilidades para la aplicacién de instrumentos a la

totalidad de trabajadores.
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Unidad de analisis
Servidores publicos que trabajan en la Oficina de Dialogo y Gestion Social

(Ministerio de Transportes y Comunicacion), quienes respondieron la encuesta.

3.4 Técnicas e Instrumento de Investigacion
Técnica

Para recabar informacion en el trabajo de campo donde se realiza el estudio,
se emplea la técnica de la encuesta, siendo una de las mas utilizadas en el tipo de
investigaciéon cuantitativa (Bernal, 2010).
Instrumento

Siendo el cuestionario uno de los instrumentos mayormente usados. De
acuerdo a lo sefialado por Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), sirve para
calificar diferentes hechos expresados por las variables, mediante preguntas que
cuentan con opciones de respuesta haciendo mas sencillo el posterior analisis
estadistico. En el estudio se aplicd un cuestionario compuesto por una seccion para
cada variable, constituido de una serie de items expresados claramente y tomados
de forma virtual a los trabajadores de la Oficina en mencion, a fin de reconocer si
se presenta relacion entre ambas variables. (Revisar Anexo 2)
Validez

Teniendo en cuenta que el instrumento validado segun el criterio de expertos
permite cuantificar si dicho instrumento estd midiendo la variable en estudio
(Hernandez y Mendoza, 2018). Consiguiéndose para fines de la investigacion, el
analisis de tres expertos, un metodologo y dos especialistas, ratificando acerca de
la pertinencia, relevancia y claridad de los items del instrumento correspondiente.

(Revisar Anexo 3)

Tabla 1
Jueces Expertos
Expertos Especialidad
Mg. Luis Miguel Romero Echevarria Metoddlogo
Mg. Juan Gildebrando Jimenez Garcez Especialista
Mg. Mirtha Lisbeth Sanchez Farias Especialista

Nota: Elaboracion propia
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Confiabilidad

Se siguio el procedimiento de consistencia interna, mediante el valor Alfa de
Cronbach, aplicado a una prueba piloto (19 trabajadores de entidades publicas)
para calcular la fiabilidad del instrumento; de esa manera pudo administrarse a la
muestra seleccionada para el presente estudio. Como refiere Hernandez y
Mendoza (2018) que el instrumento se apruebe con otras personas con semejanzas

de particularidades, a fin de obtener resultados deseados; hallandose la fiabilidad.

Tabla 2
Andlisis de confiabilidad
Variables Alfa de Cronbach N° de elementos
Gestion del Trabajo 0.982 21
Remoto
Desempefio laboral 0.934 9

Nota: Elaboracion propia
Se aprecia en la tabla 2 que ambas variables presentaron alta confiabilidad,
pues los valores del Alfa mientras mas se aproximen al valor maximo 1, se avala

mayor fiabilidad; por ende, se afirmo6 que los instrumentos son altamente fiables.

3.5Procedimientos

Mediante la administracion de una encuesta piloto, con la intencion de
comprobar la confiabilidad del instrumento, a diecinueve (19) trabajadores remotos
con peculiaridades similares a la muestra de investigacion. A estos empleados
escogidos de forma intencional, se les aplico el cuestionario con escala tipo Likert,
en base a las dos variables Gestion del trabajo remoto y Desempefio laboral, siendo
servidores publicos que laboran remotamente a tiempo completo, en diferentes
entidades publicas; enviandoles a sus cuentas personales de WhatsApp, un
formulario Google, respondiendo en su totalidad.

Ya determinada la validez y confiabilidad del instrumento, se envié la carta
de presentacion y formatos que solicitaba la entidad, via Mesa de partes al
Ministerio de Transportes y Comunicaciones, con atencion a la Oficina de Dialogo
y Gestion Social. Luego de la aceptacion para la aplicacion de encuestas a los
servidores de dicha oficina, se pasé a solicitar el consentimiento informado y
encuestar a los veinte (20) trabajadores remotos de la Oficina de Dialogo y Gestion
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Social, quienes respondieron en un promedio de doce minutos; mediante el envio
previo y coordinado de un formulario Google a las cuentas personales del correo
institucional de los trabajadores. Consecutivamente, se efectué el analisis de datos
conseguidos de la muestra de veinte (20) empleados publicos, con la ayuda del

programa estadistico informético SPSS versién 24.0 en espafol.

3.6Método de analisis de datos

El procesamiento de datos se efectu6 a través del software Excel, version
19.0 en donde se adecuaron los items de cada cuestionario y variables de estudio;
mientras que para el analisis de resultados se utilizé el software estadistico SPSS
version 24.0. El estudio utilizo dos tipos de andlisis: descriptivo e inferencial; con el
primero se reportd la caracterizacion de los niveles de las variables de estudio con
escala de medicion categorica; donde se manejé baremacion por percentiles y se
reportaron a través de frecuencias/porcentajes y graficos estadisticos.

A nivel inferencial, se busca evaluar las relaciones entre gestion de trabajo
remoto (variable y dimensiones) y desempefio laboral, donde se utilizé inicialmente
el test de Shapiro Wilk para identificar la normalidad de los datos de cada una de
las variables empleadas. Finalmente, se uso el estadistico paramétrico Coeficiente
de Pearson (r) para identificar cual es la magnitud de relacién y si existe relacion
entre pares de variables a través de sus puntajes; para esta etapa el nivel de

significancia utilizado fue el 5%.

3.7Aspectos éticos

La presente investigacion siguid los criterios indicados en la Universidad
César Vallejo, para el disefio de una investigacion cuantitativa. Ademas, se mostro
la autoria de las referencias sefaladas, citando a todos los autores, segun la sétima
edicion del Manual de la Asociacion Americana de Psicologia (APA, 2019).

Los argumentos y conclusiones citados son de la responsable del presente
estudio, considerando la autoria correspondiente para ubicar el documento
cientifico empleado. Asi también, la autoria de los instrumentos utilizados para el
recojo de datos, con el analisis por juicio de expertos para la aprobacion de dichos
instrumentos. La recopilacion se efectu6 con el consentimiento de cada
encuestado, manteniendo el criterio confidencial y de anonimato, teniendo

conocimiento de su participacion en la investigacion (Alvarez, 2018).
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IV.  RESULTADOS

4.1 Analisis descriptivo
Para efectos de la presente investigacion, se recolecté los datos resultantes

por cada variable y sus dimensiones, para ser examinados y mostrados mediante

frecuencias y porcentajes en tablas y graficos; evidenciando los niveles alcanzados

en cada uno de ellas.

4.1.1 Gestion del Trabajo remoto

Tabla 3
Resultados por niveles de la variable Gestion del trabajo remoto

Frecuencia Porcentaje
Nivel f %
Gestion del Bajo 6 30,0%
Trabajo remoto Medio 8 40,0%
(V1) Alto 6 30,0%
Total 20 100,0%

Nota. Analisis SPSS 24.0 segun datos extraidos del instrumento

Figura 1
Grafico de la variable Gestion del trabajo remoto
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Los resultados mostrados en la tabla 3 y figura 1, evidencian que el 40% de
la muestra en estudio sefala que la gestion de la nueva modalidad de trabajo ha
sido pertinente para no detener las actividades que desarrollan; mientras que un

30% de los trabajadores considera que la entidad ha gestionado en un nivel alto la
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aplicacion del trabajo remoto para la continuidad de sus funciones; de igual manera,
el 30% percibe que debe mejorarse la implementacion para que el trabajo remoto

sea efectivo.

4.1.2 Dimensiones de la Gestion del trabajo remoto
Tabla 4

Resultados de las dimensiones por niveles

Elementos Elementos Elementos
fisicos tecnolégicos organizativos
(D1) (D2) (D3)
Nivel f % f % f %
Bajo 7 35,0% 9 45,0% 7 35,0%
Medio 10 50,0% 10 50,0% 7 35,0%
Alto 3 15,0% 1 5,0% 6 30,0%
Total 20 100,0% 20 100% 20 100%

Nota. Resultados segun datos extraidos del instrumento

Figura 2

Grafico agrupado de las dimensiones
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Segun los resultados de la tabla 4 y figura 2, respecto de la dimensién de
elementos fisicos (D1) que deben gestionarse para trabajar remotamente, como el
mobiliario y el entorno fisico, el 50% de trabajadores sefialaron que hubo un nivel
Medio en dicho proceso; ademas el 35% indico que las condiciones fisicas para
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desarrollar sus labores de forma remota, estuvieron gestionadas por la entidad solo
a un nivel Bajo; en cambio un 15% refieren que se encuentran en un nivel Alto.
Asimismo, en la dimension elementos tecnolégicos (D2) un 50% de la muestra
aprueba que las tecnologias de la informaciéon y comunicacibn como equipos
tecnoldgicos, instalacion de software para acceso remoto o conectividad fueron
necesarios de garantizar para el cumplimiento de sus labores, logrando un nivel
Medio; el 45% percibe que la gestién de estos elementos estuvo en un nivel Bajo y
solo el 5% considera que ha sido favorable para el desempefio de su trabajo,
correspondiendo a un nivel Alto.

Finalmente, en cuanto a la dimension elementos organizativos (D3) el 35%
expresaron que la planificacion, organizacion y control por parte de jefatura es
adecuada para facilitar la ejecucion de sus labores, alcanzando un nivel Medio;
mientras que, el otro 35% lo percibe en un nivel Bajo, considerando poco eficiente
la planeacion de tareas, comunicacion del equipo, capacitacion y dificultades en la
forma de supervisar el cumplimiento de actividades en esta nueva forma de trabajo;
a su vez, el 30% se encontrd en un nivel Alto refiriendo cambios positivos en el
momento de planificar sus labores, mejor manejo de sus tiempos y adecuado

monitoreo de sus avances.

4.1.3 Desempefio laboral
Tabla 5
Resultados por niveles de la variable Desempefio laboral

Frecuencia Porcentaje
Nivel f %
Desempefio Bajo 6 30,0%
laboral Medio 9 45,0%
(V2) Alto 5 25,0%
Total 20 100,0%

Nota. Analisis SPSS 24.0 segun datos extraidos del instrumento
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Figura 3

Grafico de la variable Desempefio laboral
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Los resultados presentados en la tabla 5 y figura 3, reflejan que hay un nivel
medio en el desempefio de los servidores publicos, demostrando que el 45%
considera que contintia desarrollando sus funciones orientdndose al cumplimiento
de objetivos, mostrando empatia y capacidad de respuesta a los usuarios, asi como
la pertinencia del trabajo en equipo para el logro de las metas propuestas; por otro
lado, el 30% representa a quienes indican la necesidad de una mejor organizacion,
mayor acceso a los recursos de la entidad y mejoras en las relaciones de
integracion para favorecer su rendimiento en el trabajo, obteniendo un nivel Bajo;

mientras que un 25% percibe un nivel alto en el ejercicio de sus labores.

4.1.4 Dimensiones del Desempefio laboral
Tabla 6
Resultados de las dimensiones por niveles

Orientacion a Vocacion de Trabajo en equipo
resultados (D4) servicio (D5) (D6)
Nivel f % f % f %
Bajo 8 40,0% 9 45,0% 7 35,0%
Medio 7 35,0% 7 35,0% 8 40,0%
Alto 5 25,0% 4 20,0% 5 25,0%
Total 20 100,0% 20 100% 20 100%

Nota. Resultados segun datos extraidos del instrumento
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Figura 4

Grafico agrupado de las dimensiones
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En los resultados reflejados en la tabla 6 y figura 4, se tiene que referente a
la dimension Orientacion a resultados (D4) el 40% del grupo estudiado percibe en
un nivel Bajo que su accionar favorezca al logro de objetivos, desempefiandose en
esta modalidad de trabajo; en tanto que el 35% indica un nivel Medio que puede
optimizarse la organizacion y control en sus acciones alineandolos al logro de
objetivos; y el 25% percibe un nivel Alto en el enfoque en funcion a resultados. Asi
también, en la dimension Vocacién de servicio (D5) un 45% del total se encuentra
en un nivel Bajo refiriendo que a veces no puede responder a los requerimientos
del usuario o lo hace a destiempo; mientras que el 35% esta en nivel Medio,
denotando que considera y atiende las necesidades del usuario, y el 20% expresa
un nivel Alto en la aplicacion de su actuar para cumplir expectativas y satisfacer al
usuario, de forma oportuna. Por ultimo, en la dimension Trabajo en equipo (D6) el
40% de estos servidores alcanz6 un nivel Medio, el 35% obtuvo un nivel bajo y el
25% se encontrd en nivel Alto, en relacion a la capacidad para integrarse, coordinar

y cooperar entre equipos a fin de lograr resultados esperados.

4.2 Analisis inferencial
Para la contrastacion de hipétesis y a fin de medir qué tanto se relacionan

ambas variables y sus dimensiones, se utilizaron los puntajes calculados,
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considerando los criterios de la prueba paramétrica; por ello, se trabajé con el

estadistico r de Pearson segun la distribucion de los datos obtenidos.

4.2.1 Prueba de hipotesis general

Ho: No existe relacion entre la gestién del trabajo remoto y el desempefio
laboral del Ministerio de Transportes y Comunicaciones, 2021.

Ha: Existe relacion entre la gestion del trabajo remoto y el desempefio laboral

del Ministerio de Transportes y Comunicaciones, 2021.

Tabla 7
Correlacion de las variables Gestion del trabajo remoto y Desempefio laboral

Gestion del Desempeiio
Trabajo remoto laboral
(V1) (V2)

By ] Correlacion de Pearson 1 ,7185**
Gestion del Trabajo

remoto (V1) Sig. (bilateral) ,000

N 20 20

. Correlacion de Pearson ,785%* 1
Desempeifio laboral

(V2) Sig. (bilateral) ,000
N 20 20

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

Los resultados mostrados en la tabla 7 sefialan un coeficiente de correlacion
con valor de r= 0,785 perteneciéndole una correlacion positiva muy fuerte; ademas,
considerando que la significancia es de 0,000, vale decir que el p-valor resulta
menor a 0,05, entonces se rechaza la hipétesis nula y se admite que existe relacion

significativa entre ambas variables.

4.2.2 Pruebade hipotesis especifica 1

Ho: No existe relacion entre la gestion de elementos fisicos y el desempefio
laboral del Ministerio de Transportes y Comunicaciones, 2021.

Ha: Existe relacion entre la gestion de elementos fisicos y el desempefio

laboral del Ministerio de Transportes y Comunicaciones, 2021.
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Tabla 8

Correlacion de la dimension Elementos fisicos y la variable Desempefio laboral

Elementos fisicos Desempefio
(D1) laboral (V2)
I(E[I)ir)nentos fisicos  Correlacion de Pearson 1 478"
Sig. (bilateral) ,033
N 20 20
Correlacion de Pearson 478" 1
Desempefio laboral )
(V2) Sig. (bilateral) ,033
N 20 20

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral)

En la tabla 8 se aprecia un coeficiente de correlacion de r= 0,478
determinando una correlacion positiva media y un p-valor = 0,033 que es menor a
0,05, rechazando asi la hipotesis nula y asumiendo que existe relacion media entre

la gestion de elementos fisicos y el desempefio laboral.

4.2.3 Prueba de hipotesis especifica 2

Ho: No existe relacion entre la gestion de elementos tecnoldgicos y el
desempeiio laboral del Ministerio de Transportes y Comunicaciones, 2021.

Ha: Existe relacion entre la gestion de elementos tecnoldgicos y el

desemperio laboral del Ministerio de Transportes y Comunicaciones, 2021.

Tabla 9

Correlacion de dimension Elementos tecnoldgicos y variable Desempefio laboral

Elementos Desempeiio
tecnoldgicos laboral
(D2) (V2)
Correlacion de Pearson 1 , 765"
Elementos
tecnoldgicos (D2) Sig. (bilateral) ,000
N 20 20
_ Correlacion de Pearson , 765" 1
Desempeifio laboral
(V2) Sig. (bilateral) ,000
N 20 20

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)
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Se observa en la tabla 9 el coeficiente de correlacion de r= 0,765
presentando una correlacion positiva muy fuerte, con el p-valor = 0,000 < 0,05, por
ende se admite la hipotesis alterna confirmando que existe relacién muy fuerte entre

la gestion de elementos tecnoldgicos y el desempefio laboral.

4.2.4 Prueba de hipotesis especifica 3

Ho: No existe relacién entre la gestion de elementos organizativos y el
desempenio laboral del Ministerio de Transportes y Comunicaciones, 2021.

Ha: Existe relacion entre la gestion de elementos organizativos y el

desemperio laboral del Ministerio de Transportes y Comunicaciones, 2021.

Tabla 10
Correlacion de la dimension Elementos organizativos y la variable Desempefio
laboral
Elementos Desempefio
organizativos laboral
(D3) V2)
Elementos Correlaciéon de Pearson 1 752"
organizativos (D3)  gjg. (pilateral) ,000
N 20 20
Desempefio laboral Correlacién de Pearson 752" 1
(V2) Sig. (bilateral) ,000
N 20 20

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

Los resultados presentados en la tabla 10 evidencian un coeficiente de
correlacion de r= 0,752 el cual determina una correlacion positiva considerable,
asimismo un p-valor igual a 0,000 siendo menor a 0,05; por ello se rebate la
hipotesis nula y se concluye que existe relacion considerable en la muestra
estudiada, respecto de la gestion de elementos tecnolégicos y el desempefio

laboral.
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V. DISCUSION

Comparar con estudios previos, examinar la validez y contrastar las hipotesis
de la presente investigacion, permite analizar objetivamente los resultados
obtenidos, para asi identificar las fortalezas y puntos de mejora.

Siendo asi, se muestra que la teoria en la que se apoyod esta investigacion
es aquella que plantea que el trabajo remoto se desarrolla en base a tres elementos,
necesarios de garantizar, para que sea 6ptimo. En ese marco, el presente estudio
determind que la gestidn del trabajo remoto fue medianamente adecuada, en vista
de que en la entidad dicha teoria fue aplicada parcialmente, cumpliéndose los
aspectos principales de esta modalidad laboral, como son el espacio fisico fuera de
las oficinas, aplicacion de las TICs en sus funciones, y regular adecuacion al cambio
organizacional que ha conllevado. Este resultado coincide con lo que sostuvo
Puntriano (2004) refiriendo a esta forma de trabajo como la situacion donde el
empleado trabaja en un lugar diferente al usual, evidenciando un cambio a nivel
organizacional, manejando estrictamente medios telematicos. De igual forma, con
el planteamiento de la European Framework Agreement on Telework (2002) que es
un modo de organizacion laboral, usando principalmente las tecnologias de la
informacion, y que puede efectuarse normalmente afuera de los locales de la
empresa. Todo esto corrobora lo reafirmado por Messenger (2019), pues a lo largo
de los afios, el teletrabajo o trabajo remoto ha evolucionado sin dejar de lado sus
tres caracteristicas principales, que también tuvieron un papel importante en esta
coyuntura epidemiolégica: el entorno fisico donde el trabajador pueda desarrollar
sus labores, la urgente adecuacion de las tecnologias y los cambios a nivel

organizacional para continuar con la prestacion de servicios.

Asimismo, respecto a las teorias del desempefio en el trabajo, se conviene
con lo expuesto por Montejo (2009) que toda accién o quehacer del trabajador
apunta al logro de objetivos organizacionales, valorandose en funcion de sus
competencias y su contribucién a la organizacion. Ademas, esta fuertemente
respaldado por la teoria de Benavides (2002) expresandose en la Oficina de
Gestion y Dialogo Social del MTC que el desempefio esta en correspondencia a las
competencias laborales, referidas a las destrezas y acciones realizadas con

eficacia que se evidencian en todo empleado cuando cumple sus obligaciones; de
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esa manera, se sostiene que el trabajador al mejorar sus competencias, puede
lograr un desempefio Optimo. Concordando con Gomez (2015) al evaluar el
desempeiio como las competencias observadas en las funciones que desarrolla,
entre actitudes y capacidades del trabajador; demostrando lo que sabe hacer al

realizar una labor determinada, para asi trabajar eficientemente.

La investigacion fue de tipo basica, enfoque cuantitativo, con disefio no
experimental de corte transeccional, como los estudios de Hurtado (2021), Virtanen
(2020) y Soldi (2020). Igualmente, nivel correlacional, como los de Hurtado (2021),
Soldi (2020), Rojas (2020) Mora y Mariscal (2019), Clark (2018) y Mendoza (2018).

Se precisa que se usaron dieciséis antecedentes, de los cuales siete
aplicaron la técnica de la encuesta referente a la variable trabajo remoto; como son
Estévez y Solano (2021) encuestaron a 49 empleados publicos, Virtanen (2020)
tomé una encuesta a 250 colaboradores, Hurtado (2021) a 80 trabajadores,
Gutiérrez (2020) aplicé una encuesta virtual a 6 empleados y Rojas (2020) encuesto
a 60 trabajadores remotos de la Biblioteca Nacional del Perl; dos estudios
emplearon la técnica de la entrevista, por ejemplo: Diaz (2021) con entrevistas
semiestructuradas a 12 profesionales de diferentes empresas chilenas; Ricaldi et
al. (2021) a trabajadores de diferentes sectores que teletrabajaban por causa de la
pandemia. También, dos antecedentes con estudio mixto: Irusta e Ingrassia (2020)
aplicaron entrevistas semiestructuradas, revision documental y observaciones a 4
teletrabajadores, y Soto (2019) realiz6 entrevistas semiestructuradas a 9 jefes, 13
trabajadores remotos y 3 que no lo eran, de las areas que también contaban con
esa modalidad en el Instituto Nacional de propiedad industrial (INAPI), al iniciar la
implementacién y 10 meses después, asi como encuestas longitudinales en 2 afios
a los servidores.

En relacion a la variable desempefio laboral, siete estudios previos usaron
la técnica de la encuesta: Hurtado (2021) aplicO6 un cuestionario a 80
teletrabajadores, Virtanen (2020) administraron cuestionarios a 250 colaboradores,
Soldi (2020) aplic6 74 encuestas, Rojas (2020) emple6 dos cuestionarios para 60
trabajadores, Vargas y Flores (2019) encuestaron a 193 bibliotecarios mexicanos,
Clark (2018) aplico 106 cuestionarios a empleados de servicio de empresas

hoteleras mexicanas de 3, 4 y 5 estrellas, y Mendoza (2018) encuesté a 23
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trabajadores del area de logistica. Asimismo, dos antecedentes realizaron estudio
mixto, Gutiérrez y Solano (2021) empleando revision documental y cuestionarios
con 188 funcionarios de 10 empresas privadas y 10 publicas, Mora y Mariscal
(2019) aplicaron entrevistas y encuestas a trabajadores de una empresa privada. A
su vez, un estudio previo empled otra técnica para ambas variables, la de
recopilacion documental, Chuco et al. (2021) para identificar si el rendimiento

laboral no se ve afectado por la adopcion del trabajo remoto en esta crisis sanitaria.

De acuerdo a los hallazgos de la investigacion, mediante la aplicacion de
encuestas que se sometieron a discernimiento de tres jueces expertos,
realizandoles el correspondiente analisis para verificar su fiabilidad, se logro
corroborar la validez de dichos resultados; por ello, estos se podrian considerar
para mejorar la gestion en otras entidades publicas que continien o deseen adoptar
el trabajo remoto, ante la ampliacion de su vigencia para todo el afio 2022. Cabe
resaltar, que debe aplicarse en muestras mas grandes para obtener resultados mas
consistentes que puedan generalizarse. Ademas, es importante tomar en cuenta la
metodologia, extendiéndola con entrevistas o grupos focales para compilar mayor
informacion sobre los beneficios, desventajas, poblacion que se adapta mejor, y
restricciones del trabajo remoto en relacién al rendimiento del trabajador y

consecuente impacto en las entidades publicas.

Por otro lado, las limitaciones halladas se evidenciaron en cuanto a las
particularidades de esta coyuntura sanitaria, muestras reducidas debido a temas
de salud por contagio de la Covid-19 y/o comorbilidades, cambio de la condicién
laboral; asi como, retraso en el acceso o en las coordinaciones con la entidad,
debido a la virtualidad y constantes cambios politicos. En los resultados se refleja
gue hay una percepcion regular sobre el trabajo remoto; habria que reflexionar
sobre el grado de subjetividad que esta inmerso y los aspectos que perciben como
negativos o aun deficientes en la implementacion de la nueva forma laboral, por
parte de la entidad; ademas de profundizar el estudio, considerando las diferencias
entre las etapas de vida, si tienen o no carga familiar, condicion laboral, incluso

afos de servicio o el sexo del trabajador.
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Dentro de los resultados conseguidos en la reciente investigacion, se tiene
gue el 40% aprecia una regular gestion del trabajo remoto en su oficina, durante
este tiempo de pandemia; este hallazgo es parecido a lo obtenido por Hurtado
(2021) en la entidad de justicia de Chimbote; en la cual, el personal administrativo
(36.3%) percibe solo de forma regular el teletrabajo. Respecto al resultado reflejado
por Rojas (2020) quien si obtuvo 77% de aprobacion media y un 23% de alta
conveniencia sobre esta modalidad laboral en el cuadro de la emergencia sanitaria,
reforzando las normas dadas por el gobierno central, a fin de garantizar la salud de
los empleados. En esta misma linea, teorias como la de Irusta e Ingrassia (2020)
sefialan que se puede adoptar el teletrabajo con resultados positivos, cuando se
implementan adecuadamente la digitalizacion, entrega de equipos, servicio de
internet, condicionamiento del espacio de trabajo en el hogar, forma de supervisar
las labores y flexibilidad horaria. Del mismo modo, Soto (2019) encontré que la
implementacion del trabajo remoto con el tiempo oportuno, permite la mejora en su
apreciacion, autonomia en la organizacion de actividades, vinculos interpersonales

positivos, reduccion del tiempo de movilizacion y del estrés.

De igual forma, en relacion al desempefio en el trabajo, se encontré que el
45% de servidores encuestados refiere que viene ejerciendo sus labores a nivel
medio; mientras que en el caso de Hurtado (2021) se hall6 que el 43% estima como
poco eficiente el desarrollo de sus tareas en esta pandemia. Muy por el contrario,
Rojas (2020) hall6 el 68% que considera eficiente el rendimiento laboral.

Al respecto, se precisa que los resultados se sustentan en los aportes
tedricos de Virtanen (2020) el trabajador reconoce que con el trabajo remoto es
mas eficiente y esta mas motivado en las labores que realiza, mientras que Mora y
Mariscal (2019) refirieron que al identificar los factores que afectan la complacencia
del trabajador, se puede dar propuestas de mejora para optimizar su rendimiento;
asimismo, Vargas y Flores (2019) la responsabilidad, vocacion para servir, calidad
en sus tareas, trabajo en equipo y comunicacion apropiada son predictores de un

buen desempefio.

Tomando en cuenta los resultados obtenidos al contrastar la hipétesis

general, se reflej6 un coeficiente de correlacion de Pearson de 0,785 y p-valor de
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0,000, entendiéndose que existe una correlacion positiva muy fuerte; es decir que
los trabajadores de la Oficina de Dialogo y Gestion social reconocen la relacion que
hay entre la gestion de esta modalidad de trabajo con su desempefio en el trabajo.
Apoyando las investigaciones de Hurtado (2021) y Rojas (2020) que encontraron
correlacion moderada (0,649) y significativa entre ambas variables; asi como,
Gutiérrez y Solano (2021) el 93% consideré que con el teletrabajo hubo mejoras en
su rendimiento laboral, mostrando un impacto positivo de esta modalidad en la
motivacién, desempefio, mejora de la concentracion y productividad, y la
complacencia debido a pasar mayor tiempo con la familia o para su descanso; sin
dejar de mencionar algunos elementos negativos como estrés, mayor carga de
labores y jornada extendida.

Coincidiendo con el estudio de Soto (2019) quién concluy6 que, bajo la percepcion
del trabajador remoto, si se dio el aumento de su rendimiento, aunque debe
mencionarse que la muestra también fue reducida. Por otra parte, Garcia et al.
(2021), mas bien refirieron que la aplicacion del teletrabajo mostré problemas por
la falta de infraestructura fisica y de tecnologia que el trabajador tuvo en su
domicilio, fallas por la conectividad, poca asesoria para el trabajador y el
empleador, por parte de las entidades; asi como Virtanen (2020) encontré mayor
eficiencia y motivacion laboral con el teletrabajo, pero dificultades en la interaccion,

la comunicacién del personal y las condiciones ergonémicas.

En concordancia a la hipotesis especifica 1, se aprecia un coeficiente de
correlacion de r= 0,478 mas un p-valor de 0,033, asumiendo que existe relacion
media entre la gestion de elementos fisicos del trabajo remoto y el desempefio de
los servidores publicos. El cual coincide parcialmente con Rojas (2020) cuyo
resultado solo alcanzé una correlacion baja de 0,289 con respecto al ambiente o
espacio de trabajo y su relacion con el desempefio en el trabajo. Por el contrario,
Hurtado (2021) y Clark (2018) evidenciaron que no existe relacion de las
condiciones ambientales del espacio laboral con el rendimiento del trabajador.

Como expusieron Messenger (2019), Culqui y Gonzéales (2016), Kelly y
Locke (1999) y Haddon (1998) que el espacio de trabajo conviene que cuente con
el acondicionamiento del ambiente y mobiliario que le facilite la ejecucion de sus

labores de manera segura, permitiéndole sobrellevar el ambito familiar y laboral.
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También sostuvieron Estévez y Solano (2021) que se requiere regular, planificar y
abonar el trabajo remoto, impidiendo gastos adicionales de lugar fisico, luz, sefial

de internet incluidos en el hogar; a fin de generar inestabilidad e incertidumbre.

Se logra entender que el disefio del espacio fisico y los mobiliarios, sea en
nuestra vivienda o en la entidad, considerando la ventilacion e iluminacién que
puede tener un ambiente para general un espacio confortable, son necesarios para

gue el empleado tenga un mejor desempefio laboral.

Para cotejar la relacion existente entre la gestién de elementos tecnoldgicos
del trabajo remoto y el desempefio laboral, establecida en la hipotesis especifica 2,
se empleo la correlacion de Pearson, siendo su cociente 0,765 y p-valor = 0,000,
demostrando que existe una correlacién positiva muy fuerte; por ende, se tiene que
los encuestados admiten la relacion. Los resultados se refuerzan con el estudio
efectuado por Rojas (2020) con un 0,534 de correlacion moderada del uso de la
tecnologia de la informacién y comunicacion con el desempefio de los servidores
en la biblioteca, y el de Soldi (2020) quien manifestd que la adopcién adecuada de
la TIC, mantiene un buen desempefio en el trabajador; en cambio, se contraponen
con el de Hurtado (2021) quién encontr6 que no hay relacion de influencia entre las
TIC’s y el desempefio laboral.

Esto se refleja en las posturas de Ricaldi et al. (2021) y Estévez y Solano
(2021) que encontraron una relacion positiva entre el trabajo remoto y las labores
empleando las TICs; y que el uso de componentes tecnoldgicos impacto
favorablemente en los servidores publicos al agilizar las reuniones de trabajo. Asi
como sefialan Chuco et al. (2021) la tecnologia es el requerimiento principal para
no afectar el desarrollo de sus actividades laborales en el hogar, teniendo que ser
costeados por la empresa; Messenger (2019), Ortiz (2019), Culqui y Gonzales
(2016) y Puntriano (2004) las herramientas tecnoldgicas son el distintivo del trabajo
remoto, lo cual favorece tanto a la organizacion como al trabajador, facilitando su

comunicacién, con mejores resultados posiblemente en su desempefio laboral.

De acuerdo a la hipétesis especifica 3, se tiene el coeficiente de correlaciéon
de r= 0,752 y un p-valor igual a 0,000; por ello se acepta la hipotesis planteada y

se concluye que existe relacion considerable entre la gestion de elementos
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organizativos del trabajo remoto y el desempefio de los trabajadores; denotando
gue al generarse multiples ajustes para pasar de laborar presencialmente a laborar
de forma remota, se tuvo que adecuar la comunicacion, formas de trabajar,
cumplimiento de tareas, el monitoreo del mismo, entre otros.

Los resultados obtenidos de la investigacion guardan relacion con Hurtado
(2021) quién demostro que la forma de organizar el teletrabajo guarda relacion de
incidencia en el desemperio del personal de la Corte Superior de Justicia en Santa;
y con Rojas (2020) existiendo relacion de 0,518 entre la modificacién de la
organizacion y el desempefio de los trabajadores de la biblioteca. En cambio,
Estévez y Solano (2021) refieren que los trabajadores argentinos no han percibido
gue el teletrabajo incremente su rendimiento ni la capacidad para gestionar, mas
bien consideran que se introduce en su vida privada; requiriendo de mejor
organizacion para favorecer la Administracion publica.

Siendo necesario para tales efectos, tomar en consideracion lo expuesto por
Gutiérrez (2020), Messenger (2019) y Culqui y Gonzales (2016) sefalaron que el
teletrabajo o trabajo remoto trae consigo flexibilidad en sus horarios para organizar
sus labores; cambios en la comunicacion entre comparfieros de trabajo, el tiempo
gue ahora se usa para trabajar debido a la reparticion de actividades entre el hogar
y el trabajo, el control de las tareas que efectia el trabajador y como seran
supervisadas. Mientras que Diaz (2021), Virtanen (2020), Pinto y Mufioz (2020) y
Clark (2018) encontraron: que es necesario reforzar las acciones del teletrabajo
para que no disminuya la interaccion entre los trabajadores, una serie de dificultades
en la calidad de la interaccion, vinculos profesionales y la comunicacion entre los
teletrabajadores, y que la buena relacién con los jefes mejora el desempefio de los

empleados remotos.

Como se observa, la informacién alcanzada resulta Gtil para que toda entidad
identifigue y mejore los aspectos que los trabajadores valoran; puesto que el
desempeirio laboral es un principio también estratégico que garantiza o beneficia a

gue la entidad tenga el impacto positivo que se propone.
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VI.  CONCLUSIONES

Primera

Segunda

Tercera

Cuarta

: Se determiné que la gestion del trabajo remoto y el desempefio laboral
en la Oficina de Gestion y Dialogo Social del Ministerio de Transportes
y Comunicaciones son medianamente adecuados; debido al 40% de
aprobacion en cuanto a la forma como implementaron el trabajo remoto
en su dependencia y 45% en que se mantuvo el nivel de rendimiento
del trabajador. Observandose una correlacion de 0,785, el cual
evidencia una relacién positiva muy fuerte. Por ello se infiere que en la
entidad se gestion6 moderadamente la nueva variante de trabajo

observandose un desemperfio regular del servidor publico.

: Se concluyé que la gestion de los elementos fisicos y el desempefio
laboral del Ministerio de Transportes y Comunicaciones, 2021 es
regular para el 50% de encuestados, y tiene una correlacion de 0,478
siendo una correlacion positiva media. Esto debido a que se ha seguido
las pautas de acondicionamiento del ambiente en el hogar.

: Se establecido que la gestion de los elementos tecnoldgicos y el
desempeiio laboral del Ministerio de Transportes y Comunicaciones,
2021 alcanz6 un 50% de nivel medio, junto con una correlacion positiva
muy fuerte de 0,765. Ya que se implement6 el acceso remoto desde
sus hogares, siendo fundamental para mantenerse la continuidad de

los servicios y la comunicacion con los propios comparieros.

Se identific6 que la gestion de elementos organizativos y el
desemperio laboral del Ministerio de Transportes y Comunicaciones,
2021 estan en un nivel alto solo para el 30%, y la relacion entre ambos
es de 0,752 perteneciéndole una correlacion positiva considerable. Por
tanto, se tiene que requieren mejoras al planificar, comunicarse con el
equipo, manejo de tiempos, capacitaciones y en la supervision del

cumplimiento de tareas en esta nueva forma laboral.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera

Segunda

Tercera

Cuarta

. Se invita continuar investigando sobre la gestion del trabajo remoto,
ya que a partir de ahora las entidades deberan tenerlo mas presente,
pues seguird siendo un modalidad laboral con un alto impacto en la
sociedad; asimismo, el personal que representa la entidad tendra que
seguir aprendiendo y adaptandose, en vista que la pandemia demostré
gue pese a haber sido obligatorio si se puede implementar dicha forma
de trabajo; siendo asi que evidencio tener aspectos positivos, pudiendo

ser muy eficiente en algunos casos.

: Se recomienda que la dimensién de elementos fisicos y la variable el
desempeiio laboral sean investigadas en diversas entidades de modo
independiente, esto permitiria obtener mejores resultados que aporten
a la gestion publica; puesto que un espacio acondicionado de forma
adecuada para realizar sus labores en el hogar, podria aportar al mayor

interés y actitud positiva por parte del empleado.

: Se sugiere que las TICs se adopten no solo con mejor asistencia
técnica y acceso remoto adecuado para el cumplimiento de los
objetivos institucionales; ya que, actualmente, es clave fundamental
tanto para la entidad, trabajadores, como para los usuarios, quienes
buscan informacion y prestacion de servicios mas 0ptimos. Sino que la
entidad realice diversos tipos de capacitacion a sus empleados y se
garantice la conectividad en los hogares, y asi favorecer la adicion de

conocimiento y mejor uso tecnoldgico en las entidades publicas.

: Considerar que el nivel organizacional debe concebir y estructurar
conjuntos de actividades que aporten a la entidad, para lograr los
objetivos de corto y largo plazo, y asi ofrecer una mejor gestion publica.
La oficina en estudio debe reforzar talleres en relacion a la motivacion,
relaciones interpersonales y competencias de sus empleados,
mostrando interés por su labor y asi aumentar el compromiso de sus

servidores publicos.
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Anexo N° 1. MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

TITULO: Gestion del trabajo remoto y su influencia en el desempefio laboral del Ministerio de Transportes y Comunicaciones, 2021.

VARIABLES DE z DEFINICION - ESCALA DE
DIMENSIONES y
ESTUDIO DEFINICION CONCEPTUAL OPERACIONAL INDICADORES ITEMS MEDICION
De acuerdo al Decreto de Urgencia
026 de 2020 [PODER EJECUTIVO]. | E| nivel de gestion del trabajo | -Elementos - Espacio fisico Del 1 al 4 Ordinal: niveles
Enel grtlculo N°16 se senala_c]ue el | remoto fue analizado, de fisicos - Mobiliario Bajo
Trabajo remoto es la prestacion de | gcyerdo a 3 dimensiones,
servicios  subordinada con la | que rednen un total de 7 21-92
Variable 1 presencia fisica del trabajador en su | jngicadores. A través de un | “Elementos - T. Informacion Del 5 al 10
domicilio o lugar de aislamiento | cyestionario, compuesto de | tecnolégicos - T. Comunicacion Medio
domiciliario, utilizando  cualquier " i
Gestion del . ! duie | 21 items, aplicado a 20 Del 11 al 21 92 -103
medio o mecanismo que posibilite | sapvidores de la Oficina de o
Trabajo remoto | realizar las labores fuera del centro | pisjogo y Gestion Social del -Elementos - Planificacion
de trabajo, siempre que la | winisterio de Transportes y organizativos - Organizacion (Adaptado del Cuestionario Alto
naturaleza de las labores lo permita. | comunicaciones. - Control de Rojas, 2020) 103 - 105

(p-7)

Variable 2

Desempefio
laboral

Benavides (2002) lo define en

relacion a las competencias,
considerandose como conductas
eficaces y habilidades que se
observen en cada trabajador cuando
cumple sus responsabilidades; asi el
trabajador  para

debe

mejorando sus competencias. (p.83)

optimizar  su

desempefio comenzar

El nivel de desempefio laboral
fue evaluado a través de la
aplicacion de un cuestionario
de 9 items, a 20 servidores de
la Oficina de Dialogo vy
Gestion Social del Ministerio
de Transportes y
Comunicaciones.

Siendo analizado mediante 3
dimensiones: vocacién de
servicio, trabajo en equipo y
orientacion por resultados.

- Orientacién a
resultados.

- Vocacion de

Servicio

- Trabajo en

equipo

-Cumplimiento de
procedimientos

-Escuchay
capacidad de
respuesta
-Satisfaccion de

necesidades.

-Relaciones de

integracion

Dellal3

Del 4 al 6

Del 7 al 9

(Tomado del Diccionario de
Competencias Transversales
del Servicio Civil - Res 093-
2016-SERVIR-PE)

Ordinal: niveles

Bajo
9-38

Medio
38-44

Alto
44 - 45




Anexo N° 2. Instrumento de recoleccién de datos
CUESTIONARIO PARA MEDIR “GESTION DEL TRABAJO REMOTO Y EL
DESEMPENO LABORAL”

DATOS INFORMATIVOS:

CONDICION LABORAL EDAD:
CARGO

M F & .
SEXO ANOS DE SERVICIO:

INSTRUCCIONES. La informacion que nos facilitas sera solo de conocimiento
del investigador, con caracter confidencial; por ello se le solicita responder de
forma sincera y objetiva en el siguiente cuestionario que visualiza. Se agradece
su colaboracion.

- Por favor, no deje preguntas sin responder.

- Marque con un aspa (X) en solo uno de los recuadros, de acuerdo con su

opinion:

(5) SIEMPRE | (4) FRECUENTEMENTE | (3) AVECES | (2) RARAVEZ | (1) NUNCA

VARIABLE 1: TRABAJO REMOTO

DIMENSION 1: Elementos fisicos Escalade
Valoracion
N° ITEMS 54| 3 |2
Indicador: Espacio S| F|AV |RV|N
1 Cuenta con un lugar apropiado para efectuar sus funciones
remotamente.
Indicador: Mobiliario S| F|AV |[RV|N
2 Cuenta con el mobiliario apropiado para efectuar sus funciones
remotamente.
3 | Tiene las condiciones ergondmicas para realizar sus labores.
4 La entidad deberia brindarle el mobiliario para efectuar sus funciones
remotamente.




DIMENSION 2: Elementos tecnoldgicos

Escala de
Valoraciéon

Indicador: Tecnologia de la informacién

F

AV

RV

Cuenta con el equipo tecnoldgico apropiado (Pc, auriculares, camara,

5 .
parlantes) para realizar sus labores.
Es importante el conocimiento y uso de herramientas telematicas
6 | (email, navegacion web, etc.), asi como el manejo de software de la
institucion.
7 Tiene buen acceso a la informacion que esta disponible en su
computadora de oficina, a través del acceso remoto.
Indicador: Tecnologia de la comunicacion F | AV [RV
8 Su conectividad es la adecuada para desarrollar sus actividades
laborales.
9 Es conveniente el uso de videoconferencias, WhatsApp, etc., para
comunicarse con su equipo de trabajo.
La entidad deberia brindarle las herramientas tecnoldgicas, de
10 | comunicacion, de conexién y acceso remoto (Internet, laptop, etc.).
DIMENSION 3: Elementos organizativos Escala.dle
Valoracion
Indicador: Planificacion F | AV IRV
11 | Su jefe le asigna oportunamente las actividades a realizar.
12 Planifica y organiza de forma independiente el tiempo y ritmo de su
trabajo.
13 Planifica y organiza de forma independiente la cantidad y calidad de
su trabajo.
14 Participa de actividades de capacitacion que permitan mejorar su
desempefio laboral.
Indicador: Organizacion
15 Emplea mas horas en esta modalidad, para cumplir sus actividades
" | laborales
16 Es efectiva la flexibilidad de horario de trabajo, por la comodidad
personal.
17 El trabajo remoto reduce su preocupacion de exposicion al contagio
" | de la COVID-19.
18 Esta modalidad disminuye la interaccion social con el equipo o
" | compaferos de trabajo.
19 | Tiene una comunicacion virtual efectiva con su jefe inmediato.
Indicador: Control
20 | Su jefe monitorea el cumplimiento de sus actividades laborales.
Prefiere que se le evalle en sus labores remotas por el cumplimiento
21 | de productos y metas, que por el cumplimiento de un horario de

trabajo fijo.




VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL

i _ » Escala de
DIMENSION 1: Orientacion a resultados .
Valoraciéon
N° ITEMS 5143 |21
Indicador: Cumplimiento de procedimientos S|F|AV RV| N
Puede organizar sus actividades priorizandolas de acuerdo a las
1 | metas y objetivos previstos, estableciendo con claridad los plazos
de cumplimiento.
Puede establecer controles previos con el fin de cumplir con el nivel
2 | de calidad esperado, evitando errores en la realizacion de sus
labores.
3 Puede identificar los recursos necesarios para el logro de metas y
objetivos, haciendo esfuerzo por optimizar su uso.
i » o Escala de
DIMENSION 2: Vocacion de servicio »
Valoracion
Indicador: Escucha y capacidad de respuesta S|F|AV RV|N
Logra atender con paciencia y tolerancia al usuario, mostrando
4 | consideracion e interés frente a sus necesidades, aun en
situaciones complejas
5 Puede consultar y utilizar la informacion que tiene disponible a fin
de completar y finalizar el servicio al usuario.
Indicador: Satisfaccién de necesidades S| F|AV IRV| N
Logra escuchar activamente las necesidades del usuario,
6 | mostrando empatia al atender sus requerimientos, cumpliendo con
Sus expectativas, dentro de su competencia.
i _ _ Escala de
DIMENSION 3: Trabajo en equipo -
Valoracion
Indicador: Relaciones de integracion S|F|AV RV|N
Puede establecer adecuadas relaciones interpersonales,
7 | mostrandose abierto y receptivo frente a los demas miembros del
equipo.
g | Puede compartir experiencias y mejores practicas con los demas
miembros del equipo, con el fin de lograr las metas organizacionales.
9 | Logra participar de forma activa en las tareas de equipo manifestando
su disposicion a colaborar para el logro de los objetivos.

~ Adaptado de Rojas (2020)



TRABAJO REMOTO EN PANDEMIA

&y malvaradocré@ucvvirtual.edu.pe (no compartidos) ()

Cambiarde cusnta

*Obligatario

“w
m

MPRE

j)

w

(f)NUNCA (2JRARAVEZ  (3JAVECES  (4) FRECUENTEMENTE {

1. Cuenta con un lugar apropiado para efectuar sus funciones remotamente. *
1 4 3 4 3

Nunca O O O O O Siempre

2. Cuenta con el mobiliario apropiado para efectuar sus funciones remotamsnte,

1 2 3 4 5
O O O O O Siempre

Nunca

https://forms.qgle/JCCeNK1nDcCxXe8aA



https://forms.gle/JCCeNK1nDcCxXe8aA

Anexo N° 3. Validacion de instrumento
Validacién de experto 1

W y-.g.yl CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION DEL TRABAJO REMCOTO EN LA OFICINA DE

jakiiakd DIALOGO Y GESTION SOCIAL
N DIMEMN SIONES | items Pertinencia’ | Relsvancia® | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: ELEMENTOS FISICOS Si Mo i Mo | 8i | Mo
1 Cuenta com un lugar spropiado pars efechuar sus funciones remotaments. X X X
2 | Cuenta con el mobdiado spropiado para sfechuar sus funciones remotaments. X X X
3 | Tiere las condiciones ergordmicas para realizar sus labores X X X
4 | Laentidad deberia brindare ol mobiiado pars efectuar sus funciones remotamente. X X X
DIMEMSION 2: ELEMENTOS TEGNOLOGIGDS Si No i Mo | 8i | Mo
5 | Cuenta com el equipo tecaclogico apropiado (P, sufculsres, camars, padantes) pars realizar sus |abhomes. X X X
Es imparante & coracimierio v uso de heramientas telematicas (email, navegasan web, efc.), asi como 2l maneio
& A X X X
de soffwsre de |s nstibicion.
7 | Tiere buen acceso a la mformacion oue esta disporible en su computadora de oficing, a treves del acceso remoto. X X X
8 | Suwconecividad es | adecwsds para desanollar sus actividades laborales. X X X
a Es comwerients el uso de wideoconfierencias, WhatsApp, etc, para comunicarse con su equipo de trabajo. X X X
La entidad deberiz brindarz las karramizrias tecnologicas, de comunizacion, de conexion ¥ acoeso remaots
10 X X X
(ntemed, laptop. efe.).
DIMEMSION 3: ELEMENTOS ORGANMZATIVOS Si No i Mo | 8i | Mo
11 | Su jefe le ssigna cporturamente I35 actividades a realizar. X X X
12 | Planifica y orgariza de forma independiznte =l fiempo y rtmo de su trsbajo X X X
13 | Planifica y orgariza de forma independierte 13 carfidad y calidad de sw frsbajo. X X X
44 | Parficipa de actvidades de capacitacion que permitar mejorar su dessmpefio shoral X X X
15 | Emplea mas korss en esta modalidad, pars cumplir sus actividades laborsles X X X
18 | Es efectiva la flexibiidad de hosao de trabajo, por la comaodidad personal X X X
17 | El trabajo remoin reduce 5u preocupacion de exposicion al contagio de la COVID-14. X X X
18 | Esta modalidad disminuye la inferaccion social con & equipo o compaeros de trabajo. X X X
19 | Tiere una comunicacian vidual efzctiva con zu jefz inmediatn. X X X
2 | Su jefe monitores el cumplimiento de sus [abores remotas X X X
M Prefiers que se k= evalle e sus labores remotas por el cumplimismio de productos v metas, gue por =l ¥ X X
Observaciones {precisar si hay suficiencia): Aplicable
Opinion de aplicabilidad: Apligable.d x ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Qi Mag: ... Dr. Luis Miguel Romero Egheyarria., DML BB 333 e
Especialidad del validador: Metoabloo .. ..o oo oo o oo e et e e oo e e e et e s £ e e et s st e s e e
Partingncia: £172m comasponde &l concapto 0o foemulado. Lima. 18 de octubre del 2021
*Ralevancia: El i'em e= aprapiata pars representar al companents o ’ ’
dimension especifica dal canstrucio i
Claridad: Sz enfiznds sin dificuftad aiguna &l enuncizdo dal item, &3 i
conciso, exacty y direchs /-5‘
Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuanda Ios items planteadas Luis Miguel Hn':l'nern Eghevarria

son suficientes para medir la dmenzion DMI 08633338



El_l ucv CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL EN LA OFICINA DE DIALOGO Y

UHIVERSIDAD r
[n [FTRETERT ) {Isnm Smm
M* DIMEN 5I0NES | items Partinencia' | Relevanciz® (laridad? Sugerancias
DIMENSION 1- ORIENTACION A RESULTADOS Si Mo Si Mo i Mo
1 Organiza sus acfvidades prorizandolas de acwerdo a ls= metas v objefivos previstos, establecierdo con X X X
clandad los plaros de cumplimiento.
2 | Establecs cordroles previos con el fin de cumplie com &l nivel de calidad esperado, evitando erores en la ¥ ¥ ¥
realizacion de sus lshores
3 ldenfifica los recursos necesanos para el logro de metss y objefives, haciendo esfuerzo por opfimizar 5U WS X X X
DIMENZION 2: VDCACION DE ZERVICIO Si Mo | Si | Mo [ 8 [ Mo
4 J’.I_J'Ende com paciencia y tolerancia al usuana, mostramdo consideracion & inteees frente a sus necesidades, X P X
¥ | Consultay wiifza |a informacidn gue fisne disporible a fin de completsr y fnslizar &l zemicio & usuaro. X X X
& | Escucha acfivamente |a= necesidadas del usuaro, mostrendo empatia &l atender sus requerdmientos, X X X
cumplienda con sus expectativas, dentrs de su competencia.
DIMENSION 3: TRABAJD EN QUIPO Si Mo Si Mo Si Mo
7 | Establece adscwsdas relaciones mterpersonales, mostramdose shiern v recepfivo freriz a los demas X P X
miemibnos ded 2ouipo.
& | Compare experencias y mejores praciicas con bos demas miembeos del equipe, con el fin de boorar las metss X P X
orjanizacionales.
9 | Parficipa de forma actva en las taress de equipo marifestardo su dispasicion & colaborar para &l logro delos X X X
abetivos.
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Aplicable
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable. l = ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Qi Mg: ...Dr. Luis Miguel Romero Egheyarria [ N

Especialidad del walidador: ... W om0 . o oottt eeiie et e eteeca e e e eeaean e s s e e e m et m ek s ot et nna it s e o o s m i mn e bt mmn n e m mn s e

i B , .. Lima, 18 de occtubre del 2021.
partinencia: £ fem comasponde al concepio 1Eotica formulado.

*fglevancia: El ii2m es apropiado para representar al companents o
dimension especifics dal construcio

*Clandad: Se entianda sin dificultad alguna el enunciado dal ilem, es )
CONGED, BXEGHD ¥ directy /é’,r'

Mota: Suficiencia, 58 dice suficiencia cuanda los items plantaadas _ - 7 )
=0n suficientes para mediv la dimenzion Luis Miguel Romero Echeyarria
DNl 0E633338



Validacién de experto 2

W y.c»?' CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION DEL TRABAJO REMOTO EN LA OFICINA DE
- 1 v

‘ DIALOGO Y GESTION SOCIAL
L DIMEM SIONES | items Pertinancia’ | Relevancia® | Glaridad® Sugerencias
DIMENSION 1: ELEMENTOS FISIGDS i Mo Si Mo [ 3i | Mo
1 | Cuenta con wr lugar spropiada para efectuar sus funcionas remotaments. X X X
2 | Cuenta com el mobiliado apropiado para efechuar sus funciones remolamentz. X X X
3 Tiene lss condiciones ergordmicss para realizar sus sbores X X X
4 | Laentidad deberiz brindars el mobiliado para efectuar sus funciones remotamente. X X X
DIMEMSION 2: ELEMENT O TECNOLOGICOS 3i Mo 3i Mo [ 3i | No
5 | Cuenta com el equips iscnologico spropiado (P, auriculsres, camars, padantes) pars realizar sus [ahomes. X X X
= imporisnte & conocimizrds v usa de hersmientas telematicas (email, navegasiin web, eic.], asi como 2l maneio
g I X X X
de software de |a mstibucion.
7 | Tiere buen acceso a la informacion gue 2sta disponible en sy computadors de oficing, & traves del acceso remoin. X X X
8 | Suconecividad es | adecusds para desanrollar sus actividades lsborales. X X X
8 | Es comveriente &l uso de wideoconferencias WhatsApp, etc. pars comunicarse con su equipo de trebajo. X X X
La enfidad deberia brindars las kerramizrias tecnologicas, d= comunicacion, de conexidn y a0o2s0 remoin
10 X X X
(ntemed laptop et ).
DIMENSION 3: ELEMENTOS ORGANIZATIVOS 3i Mo 3i Mo [ 3 | No
11 | Swjefe le s=igna oporuramepits L35 actividades a realizar. X X X
12 | Planifica y crgariza de forma independizgnts =l Sempo v Aime de su trabajo x X X
13 | Planifiza v crgariza de foems independients |3 cantidad y calidad de sw trshajo. X X X
14 | Perticips de scfvidadss de capacitacion que permitan mejorar su desempefio lshoral X X X
15 | Emplea mas koras er esta modalidad, pars cumplr sus actividades lsborsles X X X
16 | Es efectiva la flexibibdad de horano de trabajo, por I3 comodidad personal x 4 X
17 | Eltrebajo remoio reduce su preocupacion de exposicion al contagio de la COVID-13. x ¥ Fi
18 | Esta modalidad disminuye I irteraccion social con & eguipo o companeros de trabajo. X X X
19 | Tiere una comunicacion virual =fectiva con =y jefiz inmediato. X X X
20 | Sw jefie monitoses el cumplimiento de sus lsboses emotas X X X
3 Prefiere que se ke avalue 2n sus labores remotas por el cumplmisnio de productos v metss, gue porel X X X
- io. de trabaic fi
Observaciones (precisar si hay suficiencia): 5i hay suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable. 1 Aplicable después de corregir [ ] Ho aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Qi Mg: Dra. Sanchez Farias Mirtha Lisbeth ... ... ... DML 2T AT rame - om e mm o e emeee
Especialidad del validad or: Dima. em D em b i o et e et ot e et — et e e 2 et et e A £t S A ot e £ e 1 e e et e
pertinencia: £1 fam cormasponde &l concapio tedico formulado. og de Noviembre del 2024
*Relevancia: El item &= apropiata fara representar al Companents o
dimension especifica d2l construcio = 5
*Claridad: Se entisnde i dificultad siguna el enunciado g2l item, &3 - ,21 (i k-1 4‘{__
CONCED, 8Xacto y direcho s

MWota: Suficiencia, se dice suficiencia cusnda los items plamzanas
=om suficientes para medi 13 dimension Firma del Experto Informante.



Eﬂ ucv CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL EN LA OFICINA DE DIALOGO Y

URIVENSIDAD r
e P GESTION SOCIAL
N*® CIMEN SICHES § items Partinencia' | Ralevanciz® laridad® Sugerancias
DIMEMSION 1: ORIENTACION & RESULTADOS i Mo 8i Mo 8i Mo
1 Orgamiza sus acividades priorzandolas de acwerdo a las metas v objeifves previstos, establecierdo con ¥ ¥ ¥
clandad los plaros de cumplmierto.
2 | Establecs cordroles previos con el fin de cumplie con & nivel de calidad espersdo, evitando errores en la
A X X X
reslizacion de sus sbares
3 ldentifica |os recursos necesanos para el boro dz metas v objefivas, haciendo esfuerzo por oplimizar su US0. X X X
DIMENSION 2: VOCACION DE SERNICIO i Mo | 8i | No [ Bi [ Mo
4 | Aliends con paciencia y folerancia al usuaro, mastrando corsideracion 2 interes frente & sus necesidades, ¥ ¥ ¥
aun en situacionss compleias
¥ | Consulta v uiiiza |a informacidn gue fisne disporible a fin de completsr ¥ finglizar el semvicio & usuario. £ X X
& | Escucha aciivaments las necasidades del usuaro, mostrendo empatia al atender sus requerimisntos, ¥ ¥ ¥
cumplienda con sus expeciativas, dewiro de su competencia.
DIMENZION 3: TRABAJD EN QUIPD i Mo 31 Mo 31 Mo
7 | Establecs adecuadas relaciones interpersonales, mostramdose shisrto y recapiivo frerie a los demas ¥ ¥
miembros del emuipo.
& | Comparz experiercias y mejores praciicas con ks demas miembros del equipo, con el fin de lograr las metas ¥ ¥ ¥
aranizacianales.
g | Parficips de forma actva en las tareas de equipo marifestando su dispasicicn a colaborar para el kg de los ¥ ¥ ¥
abostives.
Observaciones (precisar si hay suficiencia): 8i hay suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable. [ = ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. O/ Mg: Dra. Sanchez Earias Mirtha Lisbeth ... ... (] 0 B Ly
Especialidad del walidador: Dira. em D eme o i e e e et et ot n e et et oo m ettt et £ e et et 2t e
pertinencia; £1 fem coemasponde al concapto 0o formulado. 08,.....de Noviembre del 2021

*Relevancia: El iem es apropiado pars representar al companents o
dimenzion aspecifica dal consirucio
*Claridad: Se entiznds sin dificuliad alguna 2| enunciado 2l item, &5 - - vl .
ConCED, exacto y direcho e v [_.. 4

| -
Mota: Suficiencia, se dice suficencia cusnda los ikems planizadas —
=on suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante.



Validacion de experto 3

ucv CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION DEL TRABAJO REMOTO EN LA

LA ACLL AL T S

s OFICINA DE DIALOGO Y GESTION SOCIAL

z|

DIMENSIONES / items

Pertinencia’

i

Relevancie® Sugerencias

& W N .

DIMENSION 1: ELEMENTOS FISICOS

Cuenta con un lugar apropiado pars efectusr sus fncones remotaments.

Cuenta con & mobiano apropiads pars eleclusr sus noones remalamenis.
Tiere las condiciones egonomicas parm resizar sus lsbores.

La enfidad deberia hrindane & mobdano pera slechar sus Iunciones remolaments

No

No

DIMENSION 2 ELEMENTOS TECNOLOGICOS

IF

|F

Cuenta con & equipo Eendldgoo spropiado (Po, aunodsess, chmars, partenies) para regizar s [shores.
Es importante & concomanto y uso de hemamentas skrdhcas (smad, navegacin web, & ) asi como
¢l manen de software de la rebtuoin

Tians busn 820530 & la nformacidn que 3% daponiie &N su compuladons de ofena, 8 ravis del acesy
remcio

xxmxxxxlm
= || =| =| =| =|@

-~
.

10

1
12
13
14
15
16
17

Su CONEClivIad 65 18 SP0.E0a pira GSANIBY SUS ACTWASGES BDOTBRS.

Es comveniante & uso dé vidsocorferencas, WhatsAop, &1t parns comunicarse con Sy equipo de tabsjc.
La enfidad deberia brindare s haramientas 1ECnolbgicas, 4& Comumicacitn, 4& consxiin y SCoso revoln
(¥ntemet, kplop, edc.)

DIMENSION 3: ELEMENTOS ORGANIZATIVOS

Su jefe & 850 oporunamante s sctvidades a reakzsr

Planfica y organiza de forma indegendignte & bampo y ritmo de su trabajo

Planiica y orgaraza de Jorma indépendients 18 canfidad y calidad de su rabap.

Parbips de acthidades de capacitaciin que peemilan majorar su dessmpadio laboesl

Emplas mas horss en ests modaldad, para cumplr sus adividaces laborses

Es electiva ls Nlexidiidad &2 horaro de rabapo. por la comosdad personal.

El trabajo remolo redute £ préccupacion g exposicin & contagio de @ COVID-18.

==
B B b

18
19
20

Esta modaiidad deminuye (8 inkéracodn sodal con & aquipo o corpafiens deé ebao.
Tiena ura comunicacion virtual eleciiva can su jele nmedalo,
Su jefe moniioras & cumplimiento de sus labores remolas

2

Prefiere que se le eval(ie &n sus lsbores remofas por &f cumpimienta ée produdios y maas, que por &
cumplmisnto de un horaro de abajo B

xxxxxxxxxxx@l w|=l=] = xxlﬂxxxxle

B e e e e e e e e e e 4
B B B B S e e S e e e |

Observaclones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabliidad: Aplicable [ x]

Apellidos y nombres del juez validador. D Mg: Jiménez Garcas, Juan Hildebrando

Especialidad del valldador: Gestor Pablico

Pertinencia: Bl fem comesponds al concsph #énco formulado
Relevancia: El #em es apropdo para represaniar al components o
dmensién espaciica del consfrudo

Claridad: Se enfende sn dficubad alguns o eruncado del tem e
mnoso, exack: y drectn

Nota: Suficencie, se dice suficenca cuando los llems planieadcs
on suficenies pam medr a dmensan

Aplicable después de corregir | ) No

aplicable [ ]

DNE: 27840837

...................................................................................

15 de noviembre del 2021.
/s, - /)
Lt LOAREE /

=2 el

Jiméne¥ Garces. Juan Hildebrando




ﬁ H"c_mvw CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL EN LA OFICINA DE
N°

- DIALOGO Y GESTION SOCIAL -
- - DIMENSIONES / items Pertinencia’ | Relevancia’ | Clanidad® Sugerencias
DIMENSION 1: ORIENTACION A RESULTADOS s Mo | Si | No | Si | Ne
! | Orgenizs sus sctvidades priorzdedolas de acusrdo & 183 metas v obwelivos previstos, X X X
eslablecendo con caddad los plazos de cumpimianio
2 Estatiecs confyolés previos con & fin de cumplir con & nivel & calidad esperada, X X X
evilando enores en |8 maizacdn ¢ sus lshorss.
3 Henbics 108 recursos necesanos para & Igro de matas y objelnos, hatendo eshierzo X X X
£Of COUMZAL SU LSO,
DEMENSION 2: VOCACION DE SERVICIO Si No S No Si No
4 | Allende con paciencis y iderancia & usuans, mosiando corsiderscon & intans frenle a X X X
sus necssiiades. 80N &0 stuscionss comglejss
5 Corsula y Wliizs s informacin que Sens disponbis & fin de completar y frakzar & X X X
saricn al Lsusro.
(] Escuchs acivamenie las necesidades de usuario, moslrando empalia ai stender s X X X
requénmisnios, cumpliendo con sus expactalvas, danlro de su compelencia
DIMENSION 3: TRABAJO EN QUIPO | Si | Mo | S | No | Si | Ne
7 Estabiece adecuadas relaciones inlerpersonaies, moskindoss abierio y recepltivo frenies a X X X
I8 demas mesmbros 68 aguipd.
8 | Compars sapenancias y mapres pricticas con los demés membios del squeo, con & In X X X
e lograr 88 metss oanizaconies
9 | Paricps de fomma activa en las lareas de equipo manilestandso su deposicion & colaborar X X X
péra & logro de s chjelvos
Observaciones (precisar sl hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [x ] Aplicable después de corregir [ | No aplicable| ]
Apellidos y nombres del juez valldador. Drf Mg: Jiménez Garcés, Juan Hikdetrando DNI: 27840037
Espacialidad dal vallador: Qeabor PO . e e e e e i e e e s
15 de noviembre del 2021

Pertinencia: E) dem comesponde 3l concepn ¥érico formulada
Relevancia: El fem es apropado pars sepresanisr ai compananie o
dmensidn especiice del construdto

AClaridad: Se entende sn diculngd alguna ol sruncado del fem, e
onoso, exado y dreclo

Nota: Sufoencia, s dice sufioenca cuando los Bems plarteadcs
son suficenies pera medr Is dimenson ‘

Jiménez Garces, Juan Hildebrando




Anexo N° 4. Confiabilidad del instrumento

Grupo piloto

Suma

102

52
103
103

51

104

94
104

101

46
103

52

73

93
103

52

86
Bl
0] 235.46

DIMEMNSION 3 ELEMENTOS ORGANIZATIVOS

17 Eundsd

OF E3Unga.d

6T EIUnGald

8T BIUNE2.4

FT BN

g1 BjUNGa.d

ST EUNGSAd

+1 EIUNEa4d

£T EIUNGa.4

T Eundald

T EUndsld

DIMEMSION 2 ELEMENTOS

TECNOLOGICOS

0T E3UnGa.d

6 EIUNEa4d

g eundsld

£ Bundsad

4

g EUNES.d

0] 0.3] 1.41828| 1.4|0.931| 1.42| 0.338| 1.37| 0.665| 0.32| 1.4| 1.4| 0.3| 0.3| 0.4

S EUNSSId

DIMENSION 1

ELEMENTOS

FISICOS

fFEIUNSSId

£ Bjundald

4 4| 4| 4
0] 0.5(0.3

Z BEundsud

4 4| 4 4

4

4

1
3
4
4
3
4
3
4
4
1

1| 1.4

T EUNEaIy

5

4
3
4
3
4
3
]
2
3
4
4
3
4
3
4
4
1
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Colaborador 2

Colaborador 3

Colaborador 4

Colaborador 5

Colaborador 6

Colaborador 7

Colaborador 8

Colaborador 9

Colaborador 10

Colaborador 11

Colaborador 12

Colaborador 13

Colaborador 14

Colaborador 15

Colaborador 16

Colaborador 17

Colaborador 18

Colaborador 19

Varianza

Andlisis de confiabilidad

N° de elementos

Alfa de Cronbach

Variable

21

0.982

Gestidn del trabajo remoto




VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL
. DIMEMNSION 2 DIMENSION 3
DIMENSION 1 ORIENTACION VOCACION DE TRABAJO EN
ARESULTADOS SERVICIO EQUIPD
(N MpoE| R O I I T
s S| 8| = S 8 o &2 =
5 S| 5| 5 S| 5| 5| 5| 5| 5uma
& ¥ ¥ P 2 I I
o [+ o o o o o o o
Colaborador 1 4 5 5 4 5 5 4] 5 5 42
Colaborador 2 4 4 4 4 5 4 51 4| 4 33
Colaborador 3 5 4 5 4 5 5 5 5 5 43
Colaborador 4 5 5 4, 4 5 5 5 5 5 43
Colaborador 5 4 4 4 4 5 4 5 4] 4 38
Colaborador 6 5 5 5 4 5 5 5 5 5 44
Colaborador 7 4 4] 4 5 4 4 5| 4 4 38
Colaborador 8 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45
Colaborador 9 5 5 5 4 5 4 5 5 5 43
Colaborador 10 2 1 4| 2 3 4 3 1 1 21
Colaborador 11 5 5 5 4 5 5 4 5 4 42
Colaborador 12 4 4, 4 4 5 4 5| 4 4 38
Colaborador 13 4 4, 4 4 4 4 4 4 4 36
Colaborador 14 3 3 3l 4 4 3 4] 3| 3 30
Colaborador 15 4 4] 4 5 5 4 5| 4 4 39
Colaborador 16 5 5 5/ 5 5 5 5| 4/ 5 44
Colaborador 17 4 4 4| 5 5 4 51 4] 4 39
Colaborador 18 4 4] 4 5 4 4 4 4 4 37
Colaborador 19 1 1 4] 4 4 4 4] 1 1 24
Varianza 11 1.368421053( 0.3 0.5 0.33795( 0.3| 0.35| 1.4 1.4|41.252
Andlisis de confiabilidad
Variable Alfa de Cronbach N° de elementos

Desempeifio laboral 0.934 9




Anexo N° 5. Base de datos

D3

D2

[

10

D3

REMOTO

D2

GESTION DE TRABAID | neceppefio LABORAL

SUMA | SUMA | SUMA | SUMA | SUMA [ SUMA
D1

17
18

10

17

1z

11

17

10

15

21
22

1z
1z
10
11
11
11

20
21
15
25

11

10
12
13
11

24
22

1z
15

Suma

16
16
13

10
22

17

10
16
12

18
18
16
22

20
25

19
22

26

D2 D3

Desempenio laboral

D1

PE P9

P& P7

P2 P3 P4 PS

Pl

Suma

32

D3

Gestion de trabajo remoto

Dz

D1

P18 P19 P20 P21

> (P11 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17

10
11
12
13

14
15
16
17
18
15

20

Anédlisis de fiabilidad V2

Analisis de fiabilidad V1

N de elementos

Alfa de Cronbach

N de elementos

Alfa de Cronbach

(22

21

,785




Pruebas de normalidad

Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig.

GESTION DEL TRABAJO

971 20 785
REMOTO (W1)
DESEMPENO LABORAL

952 20 397
V2

* Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.
a. Correccion de significacion de Ljlliefors

0200 es mavora Q.03 N
0.000 es menor a 0.05 NN

N - NN: Spgarman
NN — NN: Spearman
N - 1"‘\1: Pearson




Anexo N° 6

MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE : GESTION DEL TRABAJO REMOTO
Dimensiones Indicadores items Escala Nivel
Problema general Objetivo general Hipd6tesis general
-Elementos - Espacio fisico Del 1 al4 | Escala
¢, Cudl es la relacion entre la | Determinar la relacién entre | Existe relacion entre la gestion | fisicos - Mobiliario Likert Bajo
gestiéon del trabajo remoto y | la gestion del trabajo remoto | del trabajo remoto y el
el. .desgmpeno laboral del |y .el. de_sempeno laboral del dgsgmp_eno laboral del Siempre:5 Medio
Ministerio de Transportes y | Ministerio de Transportes y | Ministerio de Transportes y | ¢ y 15 al )
Comunicaciones, 20217 Comunicaciones, 2021. Comunicaciones, 2021. -Elementos - T Informacion Del5a Frecuentemente:4
tecnoldgicos - T. Comunicacion | 10 A veces: 3 Alto
Problemas especificos: Objetivos especificos Rara vez: 2
e ;Cudl es la relacion entre |  Determinar la relacion Hipotesis especificas -Elementos - Planificacion Del11al | Nunca: 1
la gestion de elementos entre la gestion de | e Existe relacion entre la | organizativos | - Organizacion 21
fisicos y el desempefio elementos fisicos y el gestion de elementos fisicos
laboral del Ministerio d d fio laboral del | d fio laboral del - Control
aboral del Ministerio de esempefio labora e el desempefio laboral de o
L p_ y. . . P VARIABLE: DESEMPENO LABORAL
Transportes y Ministerio de Transportes y Ministerio de Transportes y
Comunicaciones, 20217? Comunicaciones, 2021. Comunicaciones, 2021. Dimensiones Indicadores items Escala Nivel
e ;Cudl es la relacion entre | e Determinar  la relacion | e Existe relacién entre la | - Orientacion | -Cumplimientode | Del1al 3
la gesti(_’)n de elementos entre la gestiér? de gestién de elementos | . asultados. | Procedimientos. Escala
tecnologicos y el elementos tecnoldgicos y tecnoldgicos y el desempefio . .
~ ~ S Likert Bajo
desempefio laboral del el desempefio laboral del laboral del Ministerio de . -Escuchay
Ministerio de Transportes y Ministerio de Transportes y Transportes y |- Vocacion de Capacidad de Del 4 al 6
Comunicaciones, 2021? Comunicaciones, 2021. Comunicaciones, 2021. Servicio respuesta Siempre:5 Medio
e ;Cual es la relacion entre | o Determinar la .felaci()n . EXiSF(? relacion entre la _Satisfaccion de Frecuentemente:4
la ge.stlo.n de elementos entre la ges.tlon. de gestion de elementos necesidades. A veces: 3 Alto
organizativos y el elementos organizativos y organizativos y el '
A A & Rara vez: 2
dejs.emp.eno laboral del el.d.eser.npeno laboral del dgs_empgno laboral  del Trabajo en -Relaciones de
Ministerio de Transportes y Ministerio de Transportes Ministerio de Transportes y ) » Del7al9 | Nunca: 1
Comunicaciones, 20217 y Comunicaciones, 2021. Comunicaciones, 2021. equipo integracion
DISENO DE INVESTIGACION POBLACION Y MUESTRA INSTRUMENTO ESTADISTICA
Tipo: Basica Cuestionario. Descriptiva: tablas de frecuencia
Enfoque: Cuantitativo Poblacion muestra: 20 servidores SPSSv24
Nivel: Descriptivo correlacional ODGS - MTC Validez: Juicio de expertos Inferencial: contraste de hipétesis
Disefio: No experimental de corte transversal Confiabilidad: Alfa de Cronbach Correlacion de Pearson

Fuente: Elaboracion propia



Anexo N° 7. Carta de autorizacién

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Decenio de la Igualdad de Oportunidades para mujeres y hombres”
“Afio del Bicentenario del Perd: 200 afios de Independencia”

Lima, 9 de noviembre de 2021
Carta P. 1222-2021-UCV-VA.EPG-FO1/)

Dra.

ANGELICA APOLINARIO LLANCO

Directora

Oficina de Didlogo y Gestidn Sodal - Ministerio de Transportes y Comunicaciones

De mi mayor consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a ALVARADO DE LA CRUZ, MILAGROS NATALY;
identificada con DNI N” 42721045 y con codigo de matricula N° 7002543678; estudiante del programa de
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA quien, en el marco de su tesis conducente a la obtencion de su grado de
MAESTRA, se encuentra desarrollando el trabajo de investigacion titulado:

Gestion del Trabajo Remoto y su Influencia en el Desempeifio Laboral del Ministerio de Transportes y
Comunicaciones, 2021

Con fines de investigacion académica, solicito a su digna persona otorgar el permiso a nuestra
estudiante, a fin de que pueda obtener informacion, en la institucion que usted representa, que le
permita desarrollar su trabajo de investigacion. Nuestra estudiante investigador ALVARADO DE LA CRUZ,
MILAGROS NATALY asume el compromiso de alcanzar a su despacho los resultados de este estudio, luego
de haber finalizado el mismo con la asesoria de nuestros docentes.

Agradeciendo la gentileza de su atencion al presente, hago propiia la oportunidad para
expresarie los sentimientos de mi mayor consideracion.

Atentamente,
d Vargas, MBA
fe (¢)
Escuela de Posgrado
UCV FILIAL LIMA
CAMPUS LIMA NORTE
Somos la universidad de los flYyi@®

que quieren salir adelante.



Solicitud para aplicacion de cuestionarios a los trabajadores con fines de
investigacion Académica  Recibidos x

Zumaeta Cossio, Igor Mauro Osman <izumasta@mic.gob.pe= mié, 22 dic :

para mi

Estimada Milagros Alvarado
Estudiante de Maestria de Gestion Publica

Previo cordial saludo, le escribo en atencion a vuestra solicitud ingresada con expediente E-373154-2021, mediante €l cual g
informacion (aplicacion de encuestas virtuales) respecto del trabajo remoto implementado a causa de la pandemia, en esta C

Secial con fines académicos para el desamollo de su tesis denominada “Gestion del Trabajo Remoto y Desempeiio Laboral
y Comunicaciones, 2021", enmarcado en la Oficina de Dialogo y Gestion Social.

Al respecto, hago de su conocimiento la Direccion de esta oficina ha dispuesto atender vuestra solicitud, razon por la cual e
infructucsamente al teléfone celular que brindd en su documento, sin perjuicio de ello, le escribo el presente correo para cool

encuesta.

Esperando su pronta respuesta, me despido.

Saludos
Atte.
TR Ministerio Igor Zumaeta Cossio
de Transportes Asesor en Gestion Socia!
y Comunicaciones Oficina de Didiogo y Gestidn Social
X Jr. Zomitos 1203 CP. 15082 - Pery

Telef. (511 615 - 7800 Anexo 2731
Comeo: zumaeta@mtc.gob.pe



Anexo N° 8. Consentimiento informado

TRABAJO REMOTO EN PANDEMIA

@ malvaradocré@ucvvirtual.edu.pe (no compartidos) ()
Cambiar de cuenta

*Obligatorio

La informacion que nos facilitas sera solo para uso de la investigacion, con
caracter confidencial. jEsta de acuerdo con ser parte de esta investigacion? *

O si

(@ No

Atras Siguiente Borrar formulario




