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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacion entre
el trabajo remoto y rendimiento laboral individual en una Entidad Publica de Lima
Metropolitana, 2022. Fue de tipo basico, enfoque cuantitativo, con disefio no
experimental, transverasal, correlacional. EI metodo correspondio la hipotetico —
deductivo. La poblacion estuvo conformada por un total de 80 trabajdores
administartivos de una entidad publica de Lima metropolitana de la cual se
selecciond una muestra que quedo conformada por 70 unidades de analisis
utilizando el muestreo de tipo no probabilistico intencional. La tecnica de
recoleccion de datos fue la encuesta y como instrumentos se ha utilizado dos
cuestionarios que fueron elaborados en base a los criterios de Martinez (2020) y la
escala de rendimiento laboral individual adaptada por Gabini y Salessi (2016).
Ambos se sometieron al proceso de validacion por criterios de jueces y al de
confiabilidad a través de la prueba Alfa de Cronbach. De acuerdo a los resultados
se puedo determinar que existe relacion significativa y de nivel muy fuerte entre el
trabajo remoto y rendimiento laboral individual en una Entidad Publica de Lima
Metropolitana, 2022. Si se mejora la gestion del trabajo remoto se incrementara el
rendimiento laboral individual, ello debido a que el valor de la significancia fue p=
,000 <,050 y Rho =,949.

Palabras clave: Trabajo Remoto, Rendimiento Laboral Individual.
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Abstract

The general objective of this research was to determine the relationship between
remote work and individual work performance in a Public Entity of Metropolitan
Lima, 2022. It was of a basic type, quantitative approach, with a non-experimental,
cross-sectional, correlational design. The method corresponded to the hypothetical
- deductive. The population was made up of a total of 80 administrative workers from
a public entity in metropolitan Lima, from which a sample was selected that was
made up of 70 analysis units using intentional non-probabilistic sampling. The data
collection technique was the survey and two questionnaires were used as
instruments that were prepared based on the criteria of Martinez (2020) and the
individual work performance scale adapted by Gabini and Salessi (2016). Both
underwent the validation process by judge criteria and the reliability process through
the Cronbach's Alpha test. According to the results, it can be determined that there
is a significant and very strong relationship between remote work and individual
work performance in a Public Entity of Metropolitan Lima, 2022. If remote work
management is improved, individual work performance will increase, This is

because the significance value was p=.000 < .050 and Rho =.949.

Keywords: Remote Work, Individual Work Performance
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INTRODUCCION

Con el inicio de la pandemia, ocasionada por la COVID 19, sin duda han
cambiado diversos aspectos del ambito mundial y que no solo abarcan el
aspecto sanitario, sino también los aspectos econdémico y laboral. Es
justamente en el campo sanitario en donde debido a las medidas del
distanciamiento social y otras que en su momento buscaban prevenir los
contagios masivos de la COVID 19 donde los gobiernos en general buscaron
limitar y en algunos casos evitar por completo la realizacién del trabajo
presencial, optando por el trabajo remoto, distancia o simplemente teletrabajo.
En paises como Espafia desde la llegada de esta pandemia se gestioné
masivamente el trabajo remoto, tal como lo detall6 Sostero et al. (2020) al
seflalar que a mediados del mes de marzo del afio 2020 aumento
aproximadamente a un 33% la expansion forzosa del teletrabajo siendo el
namero de ocupados teletrabajando en Espafia. Este porcentaje representaba
a un tercio del total de trabajadores que habian sido practicamente “obligados”
a cambiar su forma de laborar.

Esta cifra dejo en evidencia que con el pasar del tiempo evidenciariamos
cambios o por lo menos se detectaria deficiencias en el rendimiento laboral
individual de cada trabajador, ya que, aun cuando vivimos en la cumbre de la
era tecnoldgica, existen muchos trabajadores que son ajenos al manejo de las
herramientas que la tecnologia nos ofrece. En lo que concierne al rendimiento
laboral en algunos paises de Latinoamérica, especificamente en Ecuador,
resulta importante que en la gestién de recursos humanos de la organizaciéon
se revise los niveles de rendimiento laboral, ello debido a que algunos estudios
demostraron que existe un impacto de gran magnitud de la gestion del talento
humano en el rendimiento laboral (Cabezas y Brito, 2022).

En Peru la situacién laboral en los ultimos meses, parecia retornar su
normalidad, sin embargo, la inestabilidad en las medidas sanitarias que el
gobierno establece cada cierto periodo, termina por alterar la forma de trabajo
que las organizaciones publicas y privadas deben desarrollar. A ello, debemos
sumar el hecho de que en nuestro pais el trabajo remoto no era cotidiano y muy

escasamente se cumplia en algunos sectores como el de las



telecomunicaciones o la atencion al usuario a través de los llamados Call
Center. De ahi que Garcia (2022) sefialaba que en el Estado peruano el trabajo
remoto se origind como una medida temporal, pero sobre todo excepcional a
consecuencia del estado de emergencia, ello producto de la COVID 19 que
amenazaba la salud de las personas. Es el Estado quien ha implementado
normas para identificar el tipo de trabajadore que debera cumplir sus labores
teletrabajando, preservando su salud y su estabilidad en el empleo. Sin
embargo, se ha hecho evidente que la productividad de un gran porcentaje de
trabajadores del sector publico y privado disminuy6 considerablemente.

A nivel del Gobierno Regional de Lima Provincias hemos sido testigos de
los embates durisimos de la pandemia, que han sufrido algunas provincias
como Barranca, Huacho, entre otras, en donde el trabajo presencial se paralizo
por completo en el ambito de la gestion municipal. En cierto momento, ni
siquiera el trabajo remoto fue considerado como una opcién debido a que no
se contaba con la tecnologia adecuada para ello. Segun el Informe de la
Autoridad Nacional del Servicio Civil (2022) se llega a concluir que, dada la
situacién de emergencia, se pudo implementar diferentes puestos de trabajo en
entidades del sector publico, particularmente en las areas administrativas,
convirtiéndose en uno de los factores principales que genero incertidumbre en
los directivos, el nivel de desempefio laboral, ya que, se avizoraba una
disminucién en su nivel. Frente a ello, los jefes inmediatos manifestaron que se
compensa este déficit con el ahorro en la contratacion de servicios y personal.

En el ambito de una Entidad Publica de Lima Metropolitana, las medidas
gue se implementaron en funcion de la emergencia socio-sanitaria, no han sido
ajenas a los mecanismos del teletrabajo y en ese sentido, esta organizacion se
vio obligada a tomar en cuenta las disposiciones que la normatividad laboral en
su momento permitia y de manera imperativa se dio cumplimiento a lo que
sefalaba la Guia de para realizar el Trabajo Remoto en las entidades publicas,
pero lamentablemente en ella no se tom6 en consideraciéon que la gestién del
trabajo remoto deberia darse organizadamente y en funcion de las
caracteristicas y el perfil laboral y profesional de los trabajadores. Al no
realizarse de este modo se terminé alterando el rendimiento laboral individual

de los colaboradores de esta organizacion. Todos estos argumentos son los



gue nos han llevado a realizar un analisis somero de la realidad laboral dentro
de una Entidad Publica de Lima Metropolitana.

Asi surge como problema general la interrogante que cuestiona ¢ Cual es
la relacion entre la gestion del trabajo remoto y rendimiento laboral individual
en una Entidad Publica de Lima Metropolitana 2022? A partir de esta
interrogante se formuld los problemas especificos, dentro de los cuales el
primer problema fue ¢Cudl es la relacion entre la variacion excepcional de
funciones y rendimiento laboral individual en una Entidad Publica de Lima
Metropolitana 20227, el segundo problema especifico esta referido a ¢,Cual es
la relacion entre la cooperacion laboral y rendimiento laboral individual en una
Entidad Publica de Lima Metropolitana 20227 Y el tercero y altimo, cuestiona
sobre ¢ Cudl es la relacidon entre la reduccion de la jornada laboral y rendimiento
laboral individual en una Entidad Puablica de Lima Metropolitana 20227?

También se ha identificado los argumentos que nos permiten justificar la
realizacion de esta investigacion. Dentro de la justificacion tedrica, podemos
expresar gue esta investigacion nos permitira ampliar el conocimiento existente
sobre las variables gestion del trabajo remoto y rendimiento laboral individual.
La justificacion practica, nos otorgara la posibilidad de poder analizar la
normatividad y los mecanismos que hasta hoy se han implementado y poder
asi conocer cuales son sus falencias y cada uno de los aspectos que se
requieren mejorar para que sea mucho las eficiente y productivo. La
justificacion metodoldgica, estara basada en el hecho de que tendremos la
posibilidad de adaptar o crear si es necesario, diversos instrumentos para
recolectar informacion los cuales podran ser utilizados por otros investigadores
en diversos estudios.

Como parte de los objetivos que deseamos lograr hemos formulado los
que corresponden al objetivo general, el mismo que estd centrado en
determinar la relacion entre el trabajo remoto y rendimiento laboral individual
en una Entidad Publica de Lima Metropolitana 2022. El primer objetivo
especifico estara orientado a determinar la relacion entre la variacion
excepcional de funciones y rendimiento laboral individual en una Entidad
Publica de Lima Metropolitana 2022. También el segundo objetivo buscara

determinar la relacion entre la cooperacion laboral y rendimiento laboral



individual en una Entidad Publica de Lima Metropolitana 2022. El tercer objetivo
especifico estara orientado a determinar la relacion entre la reduccion de la
jornada laboral y rendimiento laboral individual en una Entidad Publica de Lima
Metropolitana 2022.

Como respuesta a cada una de las interrogantes que nos hemos
planteado se formularon de manera empirica las hipotesis de investigacion.
Como hipotesis general afirmamos que existe relacion significativa entre el
trabajo remoto y rendimiento laboral individual en una Entidad Publica de Lima
Metropolitana 2022. La primera hipotesis especifica afirma que existe relacion
significativa entre la variacion excepcional de funciones y el rendimiento laboral
individual en una Entidad Publica de Lima Metropolitana 2022. La segunda
expresa que existe relacién significativa entre la cooperacion laboral y
rendimiento laboral individual en una Entidad Publica de Lima Metropolitana
2022 y la tercera asevera que, existe relacion significativa entre la reduccién de
la jornada laboral y rendimiento laboral individual en una Entidad Publica de

Lima Metropolitana 2022.



MARCO TEORICO

Revisando la literatura existente, encontramos que existen algunos estudios
previos que son de interés para el desarrollo del marco teérico de nuestra
investigacion.

En el ambito nacional podemos citar a De todos ellos citamos a Rojas
(2022) en su estudio sobre la gestidon del trabajo de manera remota del personal
bibliotecario y el desempefio laboral, dicho estudio se realiz6 en Peru — 2020.
El proposito que tuvo fue identificar la relacion entre ambas variables desde la
percepcion del personal. Bajo el estudio cuantitativo hipotético-deductivo,
transeccional y descriptivo basico. Se identific6 como poblacion a 195
trabajadores y se aplico dos cuestionarios a 60 trabajadores. La investigacion
permitid concluir que la Gestion del trabajo remoto mantiene una importante
relacion con el Desempefio laboral, con una correlaciéon moderada de r = 0,649.

Fernandez (2022) realizé una investigacion dirigida a la Influencia que
emite el trabajo remoto sobre el desempefio laboral realizado en una empresa
distribuidora de la cuidad de Chiclayo en el transcurso de la pandemia Sars-
Cov2. La finalidad de la investigacion fue identificar la influencia que existe
entre el trabajo remoto y la variable desempefio laboral. Fue un estudio
cuantitativo, descriptivo correlacional, transversal y no experimental. Para la
realizacion de la investigacion participaron 40 trabajadores a quienes se les
aplico encuestas, ello permitié concluir que el trabajo remoto mantiene una
relacion moderada con la capacidad que tiene el personal administrativo; lo cual
significa que mientras mejor se implemente el trabajo remoto, habra mayor o
mejor desempefio.

Pacheco (2022) en su tesis denominada Teletrabajo y productividad
realizada por operadores turisticos peruanos, 2019-2022.Que tuvo como
principal objetivo investigar el impacto del teletrabajo sobre la productividad que
generan los trabajadores en el sector turistico peruano. Siendo una
investigacion cuantitativa, correlacional, no experimental, aplicada vy
transeccional, tuvo como participantes de la encuesta a 50 operadores
turisticos. Ello permitido concluir que, existe una positiva relacién en las

dimensiones TIC y autoprogramacion del teletrabajo, por otro lado, la dimensién



cambio organizacional mostro una menor significancia y una negativa relacion
en la dimension distancia, lo cual indicO que era necesario trabajar las
dimensiones con menor relacion para de esa forma el teletrabajo pueda tener
un impacto positivo sobre la productividad del trabajador.

Arroyo (2022) publico un trabajo sobre el Trabajo remoto de unos
trabajadores municipales y su productividad laboral, el cual se realizo6 en la
Municipalidad Distrital de Morales, 2022. El propdésito de la investigacion fue
identificar sobre el trabajo remoto y su vinculo con la productividad laboral a
raiz de la pandemia. Se orientd a ser una investigacion descriptiva correlacional
bésica, transversal y no experimental, en donde participaron en la encuesta 20
trabajadores, lo cual permitid concluir que, entre ambas variables existe un
vinculo. Demostrando una correlacion positiva con un valor de 0, 446 y un nivel
significativo menor a 0.05.

Alvarez et al. (2020) en su tesis sobre el Trabajo Remoto producto de la
covid-19 y su desempefio Laboral. Su principal objetivo fue encontrar la
correlacion entre el término denominado trabajo remoto y el término
denominado desempefio laboral. Una investigacion cuantitativa, basica de
disefio no experimental correlacional que tuvo como participantes a 50
colaboradores de una entidad publica en la cual se aplicé un cuestionario. Se
llegé a la conclusion de que, el trabajo remoto tiene una relacion con
obligatoriedad que han asumido los colaboradores, que deben realizar el
trabajo desde casa dedicandole més tiempo. Asi mismo, se han visto afectadas
significativamente la productividad. Por otro lado, la incertidumbre de la
situacion laboral y el aumento de la carga laboral diaria, hacen suponer la
existencia de un retroceso o disminucién en productividad. Detras del declive
en el desempefio laboral, podria deberse a las dificultades que presentan los
trabajadores para comunicarse, ya que, el trabajo en equipo solo se logra con
una comunicacion efectiva.

Bohorquez (2020) el cual estudio las relaciones interpersonales y
rendimiento laboral con el objetivo de establecer la relacién que existe entre las
relaciones interpersonales y el rendimiento laboral en los servidores
administrativos. Investigacion fue aplicada, de enfoque cuantitativo, nivel

descriptivo y disefio correlacional en la cual se logré concluir que existe relacion



directa entre las relaciones interpersonales y el rendimiento laboral en los
servidores administrativos de la municipalidad. Los componentes de las
relaciones interpersonales afectan directamente el rendimiento laboral en los
servidores administrativos, especificamente en la calidad laboral, trabajo en
equipo, eficacia y eficiencia laboral.

Martel y Sucari (2019) investigaron sobre la gestion del rendimiento
laboral y la calidad del servicio. La metodologia fue de caracter basico y de nivel
descriptivo correlacional, método deductivo y disefio no experimental, en la cual
se evidencio que existe relacion entre el rendimiento laboral y la calidad de
servicios, ademas de una asociacién entre el compromiso laboral y la calidad
de servicios, la motivacion laboral y la calidad de servicios, y entre la
capacitacion laboral y la calidad de servicios. Todas estas asociaciones fueron
altamente significativas.

Aguilar (2018) estudio la influencia de la motivacién en el rendimiento
laboral, teniendo como propdsito conocer el nexo entre las variables, bajo una
investigacion de tipo descriptiva y de disefio correlacional, no experimental, y
un enfoque cuantitativo donde los resultados demostraron que para el 60% de
los sujetos era indiferente que se lleva a cabo una retroalimentacion proactiva
en la organizacibn. Se demostr0 que la motivacion estaba anexada
positivamente con el rendimiento laboral del personal de la empresa, lo cual
implica la existencia de una relaciéon con un valor de Chi-Cuadrado X?= 228.60.

Figueroa (2019) buscdé conocer la relacion entre la implementacion de un
modelo para evaluar el desempefio dentro del rendimiento laboral en una
empresa. La investigacion fue aplicada de tipo descriptiva y disefio no
experimental. Segun los resultados se demostré que, al evaluar el desempefio
como parte del rendimiento laboral, el 63% de trabajadores tenian un
desempeiio alto. Sin embargo, este desempefio que fue sometido a un modelo
de evaluacién se determiné que se relacionaba significativamente con el
rendimiento laboral, con un valor de Rho Spearman = 0.807 que indicaba una
correlacion positiva de nivel muy fuerte.

Estrada (2018) llevo a cabo una indagacion para determinar los impactos
de un programa de capacitacion y su relacién con el rendimiento laboral de un

grupo de colaboradores. La investigacion fue de tipo béasica y de enfoque



cuantitativo, disefio no experimental y nivel descriptivo, en la cual se llegé a
demostrar que el 62% de los colaboradores estaban satisfechos con el
programa de capacitacion, el 67% necesitaban incentivos para participar, el
55% participaron para desarrollar habilidades técnicas y 55% queria mejorar
sus logros laborales. En resumen, personal tenia rendimiento positivo, pero
requerian de una mejora continua a través de la capacitacion para poder asi
incrementar la productividad y el rendimiento de sus colaboradores.

Serrano (2016) llevo a cabo un estudio sobre la relacion entre los factores
motivacionales y el desempefo laboral, teniendo como objetivo determinar
dicha relacion en un grupo de empleados CAS de una institucion publica. En
este estudio se lleg6 concluir que existia una correlacion significativa de nivel
p=0.05 entre los factores motivacionales y el rendimiento laboral, en donde los
resultados inferenciales demostraron que hay una probabilidad de 95% de
confianza de que las correlaciones sean verdaderas y un margen de error
menor de 5%. Cotejando estos valores en la tabla de Ch?, la correlaciéon que se
encontré fue de X?= 3,1052 con lo que se infirié que los factores motivacionales
tienen un nexo significativo con el rendimiento laboral de los trabajadores CAS.

Giraldez y Huaman (2016) llevaron a cabo un estudio sobre el estrés y el
rendimiento laboral de los trabajadores de una financiera. Este estudio tenia
como objetivo determinar la relacion entre las variables mencionadas y para
ello, se siguié un enfoque cuantitativo y un disefio no experimental, que permitio
concluir que la correlacion era de r= -,083 demostrandose una correlacion
inversa, con la cual se pudo inferir que, a menor estrés, mayor rendimiento
laboral.

Cubas (2016) brindo aportes con su investigacién sobre la relacién entre
la Motivacion y el rendimiento laboral. En la cual el objetivo era demostrar dicha
correlacion. El estudio fue aplicado de disefio correlacional, descriptivo y no
experimental. Dentro de las conclusiones se establecié que el 25% de los
trabajadores tienen un grado de motivacién bajo, también existia un 75% que
demostré un grado de motivacion medio; por lo que, se demostré que la
hipotesis que se enuncio al inicio de la investigacion era verdadera y que, a

mayor motivacion, mayor rendimiento laboral.



Dentro de los antecedentes que corresponden al ambito internacional
podemos citar el estudio de Peralta (2022) en su tesis sobre la mejor manera
de adaptacion de cargos durante la modalidad de Teletrabajo a causa del
estado de Emergencia Sanitaria de 2020 por COVID-19 en el Ministerio del
Trabajo. El cual, su propdsito determinar los nexos entre ambas variables
objeto de estudio, en base a las medidas adquiridas frente a la crisis sanitaria
2020. Realizo un estudio cuantitativo, basico, asi mismo, no experimental y
desarrollo el analisis de la variable a través de entrevistas estructuradas. Con
una muestra conformada por 70 servidores. Dentro de sus conclusiones se
puede apreciar que, el nexo entre las variables estudiadas evidencia un impacto
laboral de la aplicacion del teletrabajo, donde los servidores se han llegado
adaptar al nuevo método de trabajo, ademas de demostrar que tiene alto nivel
de motivacién necesaria frente al desarrollo del trabajo e incluso cuentan con
mayor nivel de capacidad para realizar distintas actividades, como por ejemplo
la organizacion, planificacion y control con el cargo que desemperia.

Acosta y Mufoz (2020) sobre las lecciones aprendidas durante la
realizacion del trabajo remoto de equipos agilistas tras la pandemia Covid-19.
La finalidad de su estudio fue demostrar y difundir las lecciones que fueron
aprendidas mediante la realizacion del trabajo virtual. Contando con una
investigacién de enfoque cuantitativo y participando todos los colaboradores del
estudio. Concluyeron que, llevara cabo la implementacién de la modalidad de
teletrabajo referida al desempefio de una labor en forma virtual, se debe tener
presente que los trabajadores estan acostumbrados a una modalidad
presencial, por lo que se requiere una ardua gestion de cambio, la cual
demanda de un acondicionamiento tecnolégico y la capacitacibn adecuada
para adquirir las habilidades necesarias, sobre todo, si ninguno de los
trabajadores ha realizado teletrabajo en algiin momento.

Peralta et al. (2020) en su articulo cientifico denominado el impacto del
teletrabajo frente a la administracion de las empresas. El objetivo fue conocer
el impacto de la relacion entre el teletrabajo y la administracion de empresas.
Realizo un estudio cuantitativo, basico, asi mismo, no experimental. La
informacion se recogié de una muestra aleatoria a la cual se sometié a una

encuesta virtual en la que participaron 66 trabajadores. Se llegé a la conclusion



que, dentro del impacto que puede producir la relacion del teletrabajo y la
administracion de empresas, existen ciertas ventajas tales como inexistencia
de la necesidad de infraestructura, generando menores gastos, pues el
trabajador resulta asumiendo ciertos gastos, asi también, existe menos control
en los horarios y demas, por otro lado, los puestos de trabajo tienen un mayor
aprovechamiento, menor conflicto entre los compaferos de trabajo y menor
absentismo. Dentro de las desventajas que produce este tipo de trabajo se
puede sefialar que produce un menor nivel de comunicacion, menor control
sobre los trabajadores e inversiones costosas en tecnologia.

Gabini (2018) en su estudio sobre potenciales predictores del rendimiento
laboral. Trabajo publicado en Santa Fe, Colombia. Tuvo como objetivo
desarrollar y verificar un modelo explicativo sobre el rendimiento laboral. Para
tal fin, se disefié una investigacion no experimental. La muestra fue elegida por
disponibilidad de trabajadores santafesinos que fueron un total de 80 sujetos.
Se concluye que, los trabajadores demostraron altos niveles relacionados al
rendimiento de la tarea y el rendimiento con el contexto, ello se caracteriza la
dedicacion brindad al momento de asumir los retos laborales. Por otro lado,
mostraron niveles bajos sobre sus comportamientos contraproducentes. Sin
embargo, frente a la satisfaccion con los compaferos y el trabajo demostraron
un elevado nivel, a pesar de que no estaban de acuerdo con el salario percibido.
Al mismo tiempo mostraron interés y compromiso con su organizacion, con
predominio del significado y la pertenencia a la empresa.

Renderos (2017) con su indagacion sobre el clima organizacional y el
rendimiento laboral de los empleados de una Alcaldia Municipal, la cual fue de
tipo descriptiva y disefio no experimental con corte transversal. Se utilizo la
técnica de la encuesta y dos cuestionarios como instrumentos. Las
conclusiones indicaron que el 56.77% de los colaboradores percibian que el
clima organizacional estaba relacionado al rendimiento laboral. La mitad de los
empleados afirmaron que el clima organizacional, no era positivo. En todos
ellos no se tuvo en cuenta el género, edad, afios de servicio laborando o cargo
gue desempefiaban. El otro 50% de los trabajadores, indicaron que el clima
organizacional existente era positivo y no estaba relacionado con el rendimiento

laboral, no encontrandose diferencias entre la percepcion de un clima
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organizacional y un alto o bajo nivel de rendimiento laboral. Pero la prueba
estadistica demostré que tanto el clima organizacional como el rendimiento
laboral estaban relacionados significativamente.

Dentro de las teorias generales que corresponden a la gestion del trabajo
remoto se ha identificado en primer lugar la teoria de la carga social,
establecida por Ringelmann (1913) en la cual se establecié que los individuos
tienden a disminuir su esfuerzo individual en el trabajo cuando se encuentran
formando un amplio grupo laboral. Es decir que, mientras mayor es el nimero
de colaboradores que forman un grupo de trabajo, menor es el rendimiento que
estos tienen y ello debido a que algunos trabajadores aprovechan el esfuerzo
de otros para lograr tener mayor descanso. Ademas, cuando el grupo de
trabajadores es numeroso algunos se percatan que existen quienes no se
desempefian de manera adecuada y asumen una actitud de desmotivacion.
Otros tienden a esconderse dentro del grupo para evadir sus
responsabilidades. Esto contrasta con lo que sefialan Chen y Kanfer (2006)
para quienes en los grupos existe una motivacion multinivel segun la cual las
motivaciones individuales de quienes integran el grupo se refuerzan con la
motivacion de los objetivos que persigue el grupo.

También se ha identificado otra de las teorias que generales que
corresponde a la gestion del trabajo remoto. Esta se denomina teoria de la
activacion de Zajonc (1965) en la cual se expuso que la presencia de otros
trabajadores generaba emociones, estimulandonos a hacer las cosas de mejor
manera. Se postula que los seres humanos, en general, preferimos realizar las
tareas que nos resultan faciles. De ahi que, cuando otras personas nos
observan y se generan emociones en nuestro organismo, sentimos un mayor
impulso para desempefiarnos mejor en nuestras tareas. Esta teoria de
activacion puede explicarnos por qué en el inicio de la pandemia un gran
namero de trabajadores que realizaron trabajo no presencial, presentaron
serias falencias en su desempefio, debido a que no era comun para ellos
desarrollar sus funciones de manera individual. Lo cual no permitia que se
genere ese impulso para hacer bien las tareas, que eran cotidianas y hasta

cierto punto faciles de realizar en el trabajo presencial. Esta misma vision la
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comparten Liu et al. (2016) al sefialar que cada organizacidén cuenta con sus
mecanismos para activar la motivacion de sus trabajadores.

En el caso de la variable rendimiento laboral individual hemos tomado en
cuenta la teoria del rendimiento de Campbell (1993) quien sefala que el
desempeiio es aquella conducta psicomotora, cognitiva, interpersonal o
motora, que se encuentra bajo el control del individuo, relevantes para la
organizacion y graduable en términos de habilidad. Es decir, es lo que las
personas realizan en funcion a sus habilidades, conocimientos y motivaciones,
sin embargo, la combinacion exacta no queda clara, pues resulta dificil definir
la funcion de los factores individuales. Existen elementos determinantes que
componen el rendimiento laboral, estos son clasificados como directos e
indirectos, el primero se caracteriza porque influencian de forma directa su nivel
de rendimiento y solo dependen del individuo; el segundo elemento determinate
influye en el rendimiento de manera indirecta mediante los elementos directos.
También pueden ser externos o internos. Estos factores pueden verse tambien
influenciados por elementos externos que promueve la empresa, a los cuales
se denomina estructuras de compensacion (Teese, 2007)

Se ha seleccionado también la denominada teoria del rendimiento
contextual. La misma que fue formulada por Borman y Motowidlo (1993)
quienes reconocen que el ambiente laboral impacta significativamente las
personas y su rendimiento, resultando ser un factor muy importante en los
altimos afos. Dentro de esta teoria de rendimiento se encuentran dos tipos: El
primero, se origina en el desarrollo de la tarea que ejecuta las diversas
actividades formales en relacion a los aspectos Unicamente técnicos del
trabajo. A su vez se divide en rendimiento laboral en puestos de linea, siendo
haciendo aquellas actividades dirigidas a cambiar las materias primas a bienes
y servicios con el fin de generar productos y servicios organizacionales, por otro
lado, estd el rendimiento laboral en los puestos de asesoria, este hace
referencia a las actividades centrales o técnicas de la organizacion que se
encuentran enfocadas al mantenimiento y servicio mediante la reposicion de la
materia prima. Tenemos al segundo tipo, el cual, se genera en el contexto. Se
refiere a la realizacién de acciones con la finalidad de promover un ambiente

sano interpersonal y psicosocial, que brinde facilidades de una jornada laboral
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con mayor productividad. Segun Vakola (2007) la productividad tambien esta
ligada a la gestién y al cambio que se promueve dentro de la organizacion. Es
decir, a como se proyecta el logro de las competencias y las relaciones que
predominan dentro de la organizacion.

En lo que se refiere a las teorias especificas logramos identificar las
principales  definiciones de las variables de investigacion y en lo que
corresponde a la gestion del trabajo remoto, Martinez (2020) dentro de su guia
para este tipo de trabajo (TR) sefiala que es aquel servicio prestado sujeto a
subordinacion, en donde los servidores se manifiestan de forma fisica en su
lugar de residencia o aislamiento domiciliario, mediante el uso de diferentes
mecanismos que hagan posibles el cumplimiento del trabajo fuera del centro
laboral, siempre y cuando la naturaleza de sus funciones laborales lo permita.
El teletrabajo o trabajo remoto siempre tiene un impacto en el usuario interno y
externo (Vega, 2015).

Para Martinez (2020) la gestion del trabajo remoto esta constituida por
tres dimensiones: La variacion excepcional de funciones, dentro de ella se
encuentra la posibilidad de poder variar las labores de un servidor, el cual va
permitir que pueda desarrollar otras tareas al interior de la entidad, sin importar
gue sean de la misma area donde labora u cualquier otra. Segun sefalaron
Waldeck et al. (2019) para que se produzca estos cambios la empresa cuenta
con una herramienta muy potente y de gran capacidad que es la comunicacion
organizacional, la cual es cambiante y permite que a través del cualquier medio
los colaboradores mantengan sus buenas relaciones laborales para lograr la
satisfaccion de los usuarios.

Otra de las dimensiones que establece Martinez (2020) es cooperacion
laboral, el cual trata de la cooperacion brindada entre entidades publicas
mediante servidores en el transcurso de la emergencia sanitaria, sosteniendo
la relacion laboral con su entidad primigenia. Se debe considerar que toda
accion de colaboracién estara determinada por la capacidad dinamica que un
trabajador desarrolla. Sin ella, la cooperacion solo se producira por motivos de
exigencia y no de compromiso organizacional (Laaksonen, 2018).

La tercera dimension que sefiala Martinez (2020) es la reduccion de la

jornada laboral y su principal caracteristica es de ser excepcional y temporal,
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por tanto, el proceso de negociacion y consulta con los servidores de la entidad
no es indispensable. En caso de estar sujetos al régimen especial de
contratacion administrativa de servicios, la suscripcion de una adenda con fines
de formalizar la reduccion no es necesaria. Sobre esta dimension, la
Organizacion de las Naciones Unidas (2020) en uno de sus informes sefialg,
que de forma excepcional el teletrabajo obligaba al empleador a reducir la
duracion de la jornada laboral, debido a que la Covid 19 estaba teniendo un
impacto negativo en el aspecto emocional de los trabajadores y que no permitia
un nivel de desempefio similar a la labor presencial.

En cuanto a las teorias especificas de la variable rendimiento laboral
individual Gabini y Salessi (2016) sefialan que este rendimiento viene a ser los
comportamientos mas resaltantes para las metas organizacionales y se
encuentran bajo el dominio del propio trabajador. Esta teoria no debe
entenderse como el nivel de efectividad o productividad, ya que, solo abarca
los aspectos vinculados a la conducta que demuestra el colaborador al
desempeiniar sus funciones (Borrero, 2019).

Estos autores identifican tres dimensiones en su estructura. La primera es
el rendimiento en la tarea, que para Gabini y Salessi (2016) no es mas que el
cumplimiento de los deberes y sus tareas consideradas en la descripcidon de su
trabajo. Guyot et al. (2020) consideraron que este tipo de rendimiento se vera
afectado probablemente incluso después de la pandemia, ya que, muchos
trabajadores quedaran afectados por la enfermedad de larga duracién. Desde
la misma perspectiva Hurley et al. (2019) ya habian observado un cambio
negativo en el cumplimiento de las tareas por parte de los trabajadores que
brindaban atencion remota a los usuarios de las oficinas gubernamentales de
la Unién Europea.

La segunda dimensién es reconocida por Gabini y Salessi (2016) como
comportamientos contraproducentes y define como aquellas acciones
intencionales contrarias a los legitimos intereses de la organizacién por parte
de un miembro o trabajador. Estos comportamientos segun sefalaron
McCarthy (2020) siempre han formado parte de la conducta de algunos
colaboradores de las organizaciones y no se puede asignar como una conducta

generada por el trabajo remoto. Incluso Murphy (2020) sefialé que las redes
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sociales como Facebook ya estaban cambiando el estilo de trabajo presencial
hacia un trabajo mas remoto con deficiencias en el rendimiento individual.

La tercera dimension propuesta por Gabini y Salessi (2016) es aquella
gue se conoce como el rendimiento en el contexto, esta se refiere a las
actividades dirigidas a mantener un ambiente psicolégico e interpersonal sano
en donde se pueda desarrollar el nucleo técnico. Sin duda, la pandemia ha
creado un contexto laboral muy distante del contexto que existia en las
organizaciones, las medidas de bioseguridad generaron problemas de relacion
y vinculo laboral comunicativo entre los trabajadores de las diferentes

empresas (Pouliakas y Branka, 2020).
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. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion
El tipo de investigacion sera basica. Esta investigacion segun Hernandez,
Fernandez & Baptista (2016) se caracteriza por que busca generar
conocimientos reales, enfocandose en hallar una forma tedrica de brindar
solucion para un problema. Respecto al método, Tacillo (2016) define que es
el camino general que se traza del investigador con la finalidad de seguir una
secuencia organizada de pasos que le permita lograr los objetivos. En base a
esta concepcion, el método que nos proponemos utilizar sera el hipotético —
deductivo.

Sobre el enfoque que se ha planificado utilizar correspondera a aquel que
Se conoce como cuantitativo, ya que se utilizara diversas técnicas estadisticas
que ayudaran a explicar la relacion entre la gestion del trabajo remoto y el
rendimiento laboral individual. Sobre este aspecto de la metodologia,
Hernandez et. al (2016) sefialan que el enfoque cuantitativo se basa en la
utilizacidon de la estadistica para poder verificar la validez de las hipoétesis y
detallar los resultados que podamos obtener.

El disefio que utilizaremos correspondera al tipo no experimental, esto se
debe a que el propésito de la investigadora no es manipular o alterar las
variables de estudio. Este tipo de disefio permite la recoleccién de datos en
un solo momento, por lo que, el disefio se caracteriza por ser transversal
(Hernandez et al. 2016).

El paradigma corresponde al positivismo. De acuerdo a ello, Soto (2016)

se centra en una realidad obijetiva, el cual se representa a través del siguiente

esquema:
V1
e
L
En donde:

M = Trabajadores de una Entidad Publica de Lima Metropolitana.
V1 = Gestion del trabajo remoto

V2 = Rendimiento laboral individual

r = Coeficiente de correlacion.
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3.2. Variables y operacionalizacion

3.2.1 Variables
Variable 1. Gestion del trabajo remoto
Martinez (2020) manifestdé que es aquel servicio prestado sujeto a
subordinacion, en donde los servidores se manifiestan de forma fisica
en su lugar de residencia o aislamiento domiciliario, mediante el uso de
diferentes mecanismos que hagan posibles el cumplimiento del trabajo
fuera del centro laboral, siempre y cuando la naturaleza de sus
funciones laborales lo permita.
Variable 2: Rendimiento laboral individual
Gabini y Salessi (2016) sefialaron que este rendimiento viene a ser los
comportamientos mas resaltantes para las metas organizacionales y se
encuentran bajo el dominio del trabajador. Esta teoria no debe
entenderse como el nivel de efectividad o productividad.

3.2.2 Operacionalizacion
Operacionalizacion de la variable gestidn del trabajo remoto
La gestidn del trabajo remoto se midi6 a través de su descomposicidn
en tres dimensiones y dentro de ellas se identificd sus indicadores, que
sumaron un total de doce (12) con los cuales se construyd el
cuestionario conformado por 20 preguntas y cada una con una escala
de medicion tipo Likert.
Operacionalizacion de la variable rendimiento laboral individual
Al igual que en el caso de la primera variable el rendimiento laboral
individual se logré6 medir a partir de la identificacion de sus tres
dimensiones y los 12 indicadores con los cuales se redact6 un total de
veinte (20) preguntas con una escala de medicion tipo Likert, es decir

con cinco opciones de respuesta.

3.3. Poblacién, muestra, muestreo, unidades de analisis
3.3.1 Poblacion
Sobre la poblacion de una investigacion Hernandez et al. (2016)
afirmaron que es aquel conjunto de individuos que se relacionan entre

si y que presentan caracteristicas similares que han logrado captar la

17



3.3.2

atencion de un estudioso y por tales razones seran participes a una
investigacion.

Dentro de nuestra investigacion la poblacion quedara
conformada por un total de 80 personas trabajadoras de una Entidad
Publica de Lima Metropolitana. Todos ellos se encuentran labora
orando en distintas areas administrativas donde cada uno de ellos
asume una responsabilidad de manera directa o indirecta de la gestion
municipal.

Dentro de los criterios de inclusion de los sujetos de la poblacién
se tomara en cuenta los siguientes aspectos:

- Ser trabajador nombrado o contratado en el area administrativa de
una Entidad Publica de Lima Metropolitana.

- Estar presente en su ambito laboral el dia en que se aplique los
cuestionarios dentro del proceso de encuesta.

- Haber realizado o estar realizando trabajo remoto.

- Manifestar la voluntad y deseo de participar en el proceso de
investigacion.

También se han establecido cada uno de los criterios de
exclusion para los sujetos de la poblacion, dentro de ellos tenemos:

- No ser parte del equipo de trabajadores administrativos de una
Entidad Publica de Lima Metropolitana.

- Estar con licencia o con permiso laboral el dia en que se aplique la
encuesta.

- No haber cumplido sus funciones a través del trabajo remoto.

- Manifestar que no desea participar del proceso de investigacion.

Muestra

Cuando nos referimos a la muestra de estudio estamos haciendo

referencia a ese pequefo grupo que se ha seleccionado dentro del total

de la poblacién y que se ha elegido para realizar el estudio (Mejia y

Naupas, 2016). La muestra que se ha elegido para realizar el proceso

de recoleccion de datos estara conformada por un total de 70

trabajadores de una Entidad Publica de Lima Metropolitana.
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3.3.3 Muestreo

Dentro de la literatura que hemos analizado encontramos que Mejia y
Naupas (2016) consideran que el muestreo es aquel proceso que nos
servira para poder determinar el nUmero de participantes que se elegira
para someterlos a un proceso de recoleccion de informacién, ya sea
experimentando o sin llevar a cabo proceso experimental alguno.
Desde esta delimitacion conceptual nuestro muestreo sera de tipo no
probabilistico. Es decir que el tamafio de la muestra sera seleccionado
exclusivamente bajo el criterio y experiencia de quien investiga,
buscado siempre que esta sea representativa de la poblacion
(Hernandez et al., 2016).

Unidades de anélisis

La referencia a las unidades de andlisis nos lleva a resaltar lo que
expresan Mejia y Naupas (2016) definiéndolas como aquellas
entidades que serdn sometidas a un andlisis riguroso en el estudio. En
otras palabras, es al “que” estamos estudiando o a “quien” se esta
estudiando. En el campo de la investigacion social, quienes constituyen
las unidades de andlisis son los individuos 0 personas, grupos o
algunas organizaciones sociales. Considerando esta definicion
nuestras unidades de andlisis seran cada uno de los trabajadores
pertenecientes al &rea administrativa de una Entidad Publica de Lima

Metropolitana.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
La técnica que se utilizo para la recoleccion de informacion sobre las variables
de estudio fue por medio de la encuesta. Respecto a este proceso Hernandez,
Fernandez y Baptista (2015) manifestaron que es se trata de una secuencia
ordenada de acciones que permiten que el investigador recoja informacion
acerca de las variables que se ha planteado estudiar.
El instrumento que se disefié para recoger la opinién de cada una de las
unidades de analisis fue el cuestionario. Este instrumento se utilizé tanto para

medir la gestion del trabajo remoto, como para el rendimiento laboral individual
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(Ver anexo 3). Segun sefal6 Figueredo (2020) el instrumento es una
herramienta que se usa de manera diversa para extraer informacion sobre
cierta problematica que es de interés para un investigador que esta orientado
a conocer las caracteristicas de los fenébmenos o la tendencia de su
comportamiento en la poblacion de estudio.

Los cuestionarios fueron disefiados por la investigadora, para ello se
tomd en consideracion los fundamentos establecidos por los autores que
establecieron en cada caso, las dimensiones e indicadores. Fue asi que para
elaborar el cuestionario sobre la gestién del trabajo remoto se tomé los
fundamentos de Martinez (2020) y para redactar el cuestionario sobre
rendimiento laboral individual nos basamos en lo que establecieron Gabini y
Salessi (2016). En este proceso de construccion de los cuestionarios se

disefio tambien la ficha técnica de cada uno de ellos. (Ver anexo 4).

Validacion

La validez de un instrumento de investigacion cientifica significa que el grado
en que las interrogantes que constituyen el instrumento, mantienen su
intencionalidad o propdsito para el cual fueron redactadas. Esta consistencia
se mantiene aun cuando puedan ser aplicadas en diversas poblaciones y en
distintos momentos (Naupas, Mejia y Novoa, 2015). Para validar nuestros
cuestionarios procedimos a realizar la consulta a diversos especialistas en
investigacion y gestion publica, logrando que tres docentes de la Universidad
Cesar Vallejo puedan emitir su opinidon a través de la técnica de juicio de
expertos.

Todos los expertos coincidieron en gue los cuestionarios cumplian con
el criterio de suficiencia, ya que, presentaban los requisitos apropiados sobre
la pertinencia, coherencia y claridad en la redaccién de cada una de las
interrogantes. De este modo se aceptaron como validos para el proceso de

investigaciéon en la Entidad Publica de Lima Metropolitana.
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Tabla 1: Validez de contenido de los instrumentos de medicién.

N°  Grado académico Nombre y apellido del experto Dictamen

1 Dra. Beatriz Pache Rodriguez Aplicable
Dr. Paul Gregorio Paucar Aplicable

? Llanos

3 Dr. Gonzalo Alegria Varona Aplicable

Nota. Fuente: Elaboracion propia

Confiabilidad
El proceso de confiabilidad ha sido cumplido o ejecutado mediante de la
realizacion de una prueba piloto en la cual seleccionamos a quince (15)
trabajadores de una Entidad Pudblica de Lima Metropolitana, que no
participaban en la muestra de estudio y se les solicitd que respondieran cada
una de las interrogantes de los cuestionarios sobre gestion del trabajo remoto
y rendimiento laboral individual. Los datos recolectados se lograron organizar
en una base datos (Ver anexo 7) y sometidos a un proceso estadistico para
establecer el nivel de confiabilidad a través del coeficiente de Alfa de
Cronbach. El valor de Alfa fue de a = ,863 para el cuestionario sobre gestidon
del trabajo remoto y a = ,909 para el cuestionario de rendimiento laboral
individual. (Ver anexo 6).

La confiabilidad segin Supo (2015) es el proceso a través del cual se
establece de manera numérica cual es el grado en que un instrumento de
recoleccion de datos mantiene su precision estadistica, al ser aplicado de

manera repetida en una muestra referencial de estudio.

Tabla 2: Confiabilidad de los instrumentos de medicion.

Variables Alfa de Cron Bach N° de elementos
Gestion del trabajo remoto ,863 20
Rendimiento laboral individual ,909 20

Nota. Fuente: Elaboracion propia.
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3.5. Procedimiento
Rodriguez, Brefia y Esenarro (2020) manifestaron que el procedimiento que
se cumple en una investigacion es la secuencia ordenada de pasos que todo
investigador en forma premeditada planifica cumplir para poder lograr cada
uno de los objetivos que se traza en su indagacion.

Esta secuencia de pasos se inicio con la identificacion de la problematica
en el ambito de la Entidad Publica de Lima Metropolitana. Luego de identificar
los problemas, formulamos las hipétesis de investigacion, para en seguida
plantear los objetivos que desedbamos alcanzar. Para ampliar nuestra Optica
tedrica se cumplié con la revision sistematica de los diferentes estudios
previos, teorias y definiciones conceptuales sobre nuestras variables y
dimensiones.

Posteriormente, seleccionamos el tipo, enfoque y disefio de
investigacion para asi operacionalizar las variables con la finalidad de poder
facilitar su medicion.

Dentro del proceso de medicion, se elaboraron los cuestionarios de
preguntas para la gestion del trabajo remoto y el rendimiento laboral individual.
Cada instrumento quedo conformado por 20 preguntas que tenian como
indices de medicién una escala politdmica tipo Likert, cuyas opciones de
respuesta eran: Siempre (5); casi siempre (4); a veces (3); Casi nunca (2)
nunca (1). Antes de utilizar los instrumentos en la muestra de estudio fue
necesario cumplir con los procesos de validacion y confiabilidad. El primero
proceso se realizé a través del juicio de expertos y el segundo a través de una
prueba piloto con 15 trabajadores de la Entidad Publica de Lima
Metropolitana. Conociendo ya que ambos instrumentos eran validos y
confiables se procedié a encuestar a cada una de las unidades de andlisis que
formaron parte de la muestra de estudio, recolectando sus respuestas y
organizando una base de datos en el software Excel y SPSS 26v (Ver anexos
8y9)

Para poder procesar estadisticamente y conocer los niveles de cada
variable, se llevo a cabo el proceso de categorizacion de variables, a partir del
cual se establecieron tres (03) categorias para las variables y sus

dimensiones. Cada una de ellas se identific6 con un rango y nombre
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3.6.

especifico. Para la variable gestion del trabajo remoto las categorias fueron:
Eficiente, Regular y Deficiente. En tanto que, para la variable rendimiento
laboral individual se consideraron los rangos: Alto, Medio y Bajo. Finalmente
se analizaron los resultados y se compararon aquellos ya existentes en los
antecedentes de nuestra investigacion, redactando la discusion y
estableciendo las conclusiones y recomendaciones del estudio.

Método de anélisis de datos

Todo método es un conjunto de pasos que se cumplen de manera organizada
para poder llegar una meta establecida (Hernandez, Fernandez y Baptista,
2015). En este caso el método fue empelado para cumplir con el andlisis de
los datos que se recolecté durante la encuesta y se hacia necesario que
estuviera en concordancia con el enfoque y disefio de nuestra indagacion. En
consideracion a lo afirmado, hemos usado el método cuantitativo. Este
método se apoya sustancialmente en la estadistica como herramienta
principal para describir las caracteristicas de la las variables y probar las
hipotesis que se plantean.

La estadistica descriptiva, fue utilizada para organizar los porcentajes
y las frecuencias en tablas o figuras que permitieran explicar los resultados
obtenidos segun las categorias o niveles de cada fenémenao.

Estadistica inferencial, fue utilizada para poder comprobar la validez
de nuestras hipotesis formuladas de manera empirica y que luego de
conocer su resultado pasearian a formar parte del conocimiento cientifico.

Por la naturaleza de las variables de estudio, que las clasificaba como
cualitativas ordinales y al haber categorizado los datos recolectados
decidimos elegir una prueba de tipo no paramétrica para cumplir con la
comprobacion de las hipotesis. Esta prueba se conoce con el nombre de Rho
de Spearman y segun el valor de su coeficiente (Rho) se pude identificar si la
correlacion es positiva, negativa, fuerte, media, débil o inexistente. Estos
niveles de relacién estan formulados por Hernandez et al. (2015) en su tabla
denominada baremos de correlacion de variables. (Ver Anexo 4).
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3.7. Aspectos éticos
Herndndez y Mendoza (2018) sefialaron que en el desarrollo de toda
investigacion se debe tener presente una serie de normas que establecen y
delimitan los codigos que todo investigador necesita conocer, valorar y
respetar al poner en marcha cada proceso de investigacion, sobre todo en
cuanto al respeto por los participantes, la publicacion de resultados y la
redaccion misma del informe final de la investigacion.

En el caso de nuestra indagacion, las normas a las que se refieren los
autores estaban sefialadas dentro del Cédigo de ética de la Universidad Cesar
Vallejo. Este codigo especifica que, en el marco de la investigacion en las
ciencias sociales, los aspectos éticos han sido delimitados o establecidos por
la American Ritish Educational Research Association — AERA (2004). Dentro
de esta norma se hace especial referencia a que todo investigador debe sin
salirse del marco de respeto hacia la persona, los valores, la libertad
académica, el conocimiento y la calidad de la investigacion. Otra de las
normas que establecian los aspectos éticos en el proceso de indagacion
cientifica es la American Educational Research Association - AERA (2010)
donde se plantea que para lograr involucrar a un sujeto dentro del proceso de
investigacion se debe apelar a la persuasion oral, favoreciendo la proteccién
de su identidad, autonomia y privacidad como participantes. Sefiala también,
que se debe contar con el consentimiento y la voluntad informada de cada
unidad de analisis y que todo el proceso de redaccion del proyecto e inclusive

la tesis deberd incluir los requisitos de las Normas APA 7ma edicion.
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RESULTADOS
Luego de procesar los datos recogidos a través de la encuesta sobre la
gestion del trabajo remoto y el rendimiento laboral individual, se obtuvo los

siguientes resultados.

4.1 Resultados descriptivos

Tabla 3: Niveles de la variable gestion del trabajo remoto en trabajadores

de una Entidad Publica de Lima Metropolitana.

Frecuencia Porcentaje

Valido Eficiente [74 - 100] 16 22,9
Regular [47 - 73] 31 44,3
Deficiente [20 - 46] 23 32,9
Total 70 100,0

Nota. Fuente: Encuesta trabajadores MML-2022
En la tabla y figura 1 se puede apreciar que segun los resultados de la

encuesta el 44,3% de los trabajadores consideraron que la gestion del
trabajo remoto era fue regular, sin embargo, para el 32% esta gestion
fue deficiente y solo para el 22,9% resulté ser eficiente. En resumen, la
gestién del trabajo remoto se ubica entre los niveles regular y deficiente,
segun el criterio de los trabajadores del area administrativa de la Entidad

Publica de Lima Metropolitana.

Tabla 4: Niveles de las dimensiones de la gestidén del trabajo remoto en

trabajadores de una Entidad Publica de Lima Metropolitana.

Dimensiones Nivel Baremos  Frecuencia Porce_ntaje

valido

excepcional de Regular [16-25] 41 58.6

funciones Deficiente [7-15] 16 22.8

» Eficiente [23-30] 14 20.0

Cooperacion Regular [14-22] 16 22.8
laboral >

Deficiente [6-13] 40 57.2

. Eficiente [26-35] 20 28.6

Reduccion de la Regular [16-25] 35 50.0
jornada laboral A

Deficiente [7-15] 15 21.4

Nota. Fuente: Encuesta trabajadores MML-2022
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Segun observamos en la tabla y figura 2 para el 58,6% de trabajadores
la variacion excepcional de funciones como uno de los procesos de la
gestion del trabajo remoto se ubico en el nivel regular; también el 57,2%
afirmé que la cooperacion laboral como parte de la gestion del trabajo
remoto fue deficiente, mientras que, para el 50% la reduccion de la
jornada laboral en la realizacién de la gestidn del trabajo remoto fue de
nivel regular. Se evidencia que la mayor deficiencia se produjo en la
dimensién cooperacion laboral, lo que evidenciamos en la gestion del

trabajo remoto de una Entidad Publica de Lima Metropolitana.

Tabla 5: Niveles del variable rendimiento laboral individual en
trabajadores de una Entidad Publica de Lima Metropolitana.

Frecuencia Porcentaje

Valido Alto [74 - 100] 21 30,0
Medio [47 - 73] 25 35,7
Bajo [20 - 46] 24 34,3
Total 70 100,0

Nota. Fuente: Encuesta trabajadores MML-2022

En la tabla y figura 3 se detallan los resultados que corresponden al
rendimiento laboral individual en donde se puede apreciar que el 35,7%
de los trabajadores demostraron un nivel medio de actitudes en el
rendimiento de sus labores, en tanto que el 34,3% tuvo un nivel bajo y el
30% de ellos tuvo un rendimiento de nivel alto. En sintesis, queda
demostrado que los porcentajes estan distribuidos de manera muy
similar por lo que, el rendimiento laboral individual oscila entre los

niveles, medio, bajo y alto.
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Tabla 6: Niveles de las dimensiones del rendimiento laboral individual

en trabajadores de una Entidad Publica de Lima Metropolitana.

Dimensiones Nivel Baremos Frecuencia Porcentaje
valido

o Alto [26-35] 13 18.6

Rendimiento en la Medio [16-25] 21 30.0
tarea ;

Bajo [7-15] 36 51.4

. Alto [23-30] 32 457

Comportamientos Medio [14-22] 22 31.4
contraproducentes ]

Bajo [6-13] 16 22.9

o Alto [26-35] 17 24.3

Rendimiento en el Medio [16-25] 32 45.7
contexto ]

Bajo [7-15] 21 30.0

Nota. Fuente: Encuesta trabajadores MML-2022

La tabla y figura 4 detalla que el 51,4% de los trabajadores demostré un
nivel bajo de rendimiento laboral en la tarea; asi también, existi6 un
45,7% de trabajadores que demostraron un alto nivel de
comportamientos contraproducentes y el rendimiento en el contexto que
demostraron el 45,7% de ellos fue de nivel medio. Esto significa que,
durante el desempefio de sus funciones, existi6 un alto nivel de
comportamientos contraproducentes por parte de los trabajadores del

area administrativa de una Entidad Publica de Lima Metropolitana.
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4.2 Resultados inferenciales
Para conocer la veracidad de nuestras hipotesis de investigacion
sometimos los valores de las encuestas al procesamiento estadistico a

través de la prueba de Spearman.

Prueba de hipdtesis general

Ho= No existe relacion significativa entre el trabajo remoto y rendimiento
laboral individual en una Entidad Publica de Lima Metropolitana 2022.
Hi= Existe relacién significativa entre el trabajo remoto y rendimiento

laboral individual en una Entidad Puablica de Lima Metropolitana 2022.

Condiciones estadisticas
El nivel de significacion “p” es menor a 0.05; rechazar la Ho
El nivel de significacion “p” es mayor a 0.05; no se rechaza la Ho

Nivel de significancia: 95% de confianza (p = ,050)

Tabla 7: Prueba de correlaciéon de Spearman para gestién del trabajo
remoto y el rendimiento laboral individual en una Entidad Publica de Lima

Metropolitana.

Gestion del Rendimiento
Trabajo Remoto Laboral Individual
Rho de Gestion del Coeficiente 1,000 ,949"
Spearman Trabajo de correlacién
Remoto Sig. (bilateral) . ,000
N 70 70
Rendimiento Coeficiente ,949" 1,000
Laboral de correlacion
Individual  Sig. (bilateral) ,000 .
N 70 70

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

En la tabla 5 se observa el valor de la significancia p=,000 < ,050 que
cumple la condicion estadistica para rechazar la hipoétesis nula. Ademas,
el valor de Rho =,949 segun el baremo de correlacion indica que existe
relacion significativa y de nivel muy fuerte entre el trabajo remoto y

rendimiento laboral individual en una Entidad Publica de Lima
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Metropolitana. Con lo cual si se mejora la gestion del trabajo remoto se

incrementara el rendimiento laboral individual.

Prueba de hipoétesis especifica 1

Ho= No existe relacion significativa entre la variacion excepcional de
funciones y rendimiento laboral individual en una Entidad Publica de
Lima Metropolitana 2022.

Hi = Existe relacion significativa entre la variacion excepcional de
funciones y rendimiento laboral individual en una Entidad Publica de
Lima Metropolitana 2022.

Tabla 8: Prueba de correlacion de Spearman para variacion excepcional
de funciones y el rendimiento laboral individual en una Entidad Publica

de Lima Metropolitana.

Variacibn  Rendimiento
excepcional de  Laboral

funciones Individual
Rho de Variacion Coeficiente de 1,000 874"
Spearman excepcional de correlacion
funciones Sig. (bilateral) . ,000
N 70 70
Rendimiento Coeficiente de ,874** 1,000
Laboral Individual correlacién
Sig. (bilateral) ,000 :
N 70 70

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

En la tabla 6 se tiene los resultados de la prueba sobre la primera
hipotesis especifica, en ella apreciamos que la significancia p = ,000 <
,050 nos permite rechazar la hip6tesis nula y se asume que existe
relacion significativa entre la variacion excepcional de funciones y
rendimiento laboral individual en una Entidad Publica de Lima
Metropolitana. Al mismo tiempo, el coeficiente de correlacién Rho =,874
sefala que la correlacion es de nivel muy fuerte y por tanto, si la variacion
excepcional de funciones se cumple de manera mas eficiente, se lograra

un mayor nivel de rendimiento Laboral Individual por parte de los
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trabajadores del area administrativa de una Entidad Publica de Lima

Metropolitana.

Prueba de hipotesis especifica 2

Ho= No existe relacién significativa entre la cooperacion laboral y
rendimiento laboral individual en una Entidad Publica de Lima
Metropolitana 2022.
Hi= Existe relacion significativa entre la cooperacion laboral y
rendimiento laboral individual en una Entidad Publica de Lima
Metropolitana 2022.

Tabla 9: Prueba de correlacién de Spearman para la cooperacion laboral
y el rendimiento laboral individual en una Entidad Publica de Lima

Metropolitana.

L, Rendimiento
“Caboral | Labora
Individual
Rho de Cooperacion  Coeficiente de 1,000 ,359”
Spearman laboral correlacion
Sig. (bilateral) . ,002
N 70 70
Rendimiento  Coeficiente de ,359" 1,000
Laboral correlacion
Individual Sig. (bilateral) ,002 .
N 70 70

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

En la tabla 7 se tiene los resultados de la prueba para la segunda
hip6tesis especifica en la cual el valor de la significancia bilateral fue de
p = ,002 < ,050 a partir de la cual rechazamos la hipétesis nula y
logramos inferir que existe relacién significativa entre la cooperacion
laboral y rendimiento laboral individual en una Entidad Publica de Lima
Metropolitana. Asi tambien, el valor de Rho = ,359 demostro que la
correlacion es de nivel medio y, por lo tanto, si la cooperacion laboral se
desarrolla de manera mas eficiente se lograra un mayor nivel de
rendimiento laboral individual por parte de los trabajadores del area

administrativa de una Entidad Publica de Lima Metropolitana.
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Prueba de hipodtesis especifica 3

Ho= No existe relacion significativa entre la reduccion de la jornada
laboral y rendimiento laboral individual en una Entidad Publica de Lima
Metropolitana 2022.

Hi= Existe relacion significativa entre la reduccion de la jornada laboral y
rendimiento laboral individual en una Entidad Publica de Lima
Metropolitana 2022.

Tabla 10: Prueba de correlacion de Spearman para la reduccion de la
jornada laboral y el rendimiento laboral individual en una Entidad Publica

de Lima Metropolitana.

Reduccion de la Rendimiento
jornada laboral La_bpral
Individual
Rhode Reduccion de la Coeficiente de 1,000 9177
Spearman jornada laboral  correlacién
Sig. (bilateral) . ,000
N 70 70
Rendimiento Coeficiente de 917" 1,000
Laboral correlacion
Individual Sig. (bilateral) ,000 .
N 70 70

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

La tabla 8 contiene los valores estadisticos de la prueba de Spearman
para la tercera hipétesis especifica, en donde se puede apreciar que el
valor de la significancia p =,000 <,050 permite rechazar la hipotesis nula
y por ende se asume que existe relacion significativa entre la reduccion
de la jornada laboral y rendimiento laboral individual en una Entidad
Publica de Lima Metropolitana. Esta relacion tiene un coeficiente Rho =
,917 que segun el baremo resulta ser de nivel muy fuerte por lo cual, se
asume que, si se cumple con un proceso de reduccion de la jornada
laboral més eficiente, el rendimiento laboral individual también sera de

nivel alto.
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DISCUSION

Luego de analizar cada uno de los resultados se ha podido establecer
gue en cuanto a la hipotesis general que buscaba determinar la correlacion
entre la gestion del trabajo remoto y el rendimiento laboral individual, existen
diversas terminologias que se han empleado en estudios previos al nuestro
para referirse al trabajo remoto. Dentro de ellos estan: el teletrabajo, trabajo a
distancia, sin embargo, todos ellos estan relacionados al trabajo que se lleva
cabo a través de la web. También sobre el rendimiento laboral individual,
encontramos que algunos autores lo denominan simplemente rendimiento
laboral o desempefio laboral, lo cual no fue una limitante para que se tome en
consideracion algunos antecedentes de investigacion, ya que, el rendimiento
laboral se refiere a las actitudes que muestra el grupo en general, lo cual
determina su nivel de productividad; y el rendimiento laboral individual como
su nombre lo indica esta referido solo a las actitudes individuales de los
colaboradores que se reflejan en su productividad personal.

Los resultados de nuestra investigacion demostraron que el 44,3% de
los trabajadores consideraron que la gestion del trabajo remoto era regular,
para el 32% fue deficiente y para el 22,9% era eficiente. Encontramos que la
gestion del trabajo remoto fluctuaba entre los niveles regular y deficiente.
Cuando estos valores los contrastamos con los del rendimiento laboral
individual se determiné que el 35,7% de los trabajadores tenia un nivel medio
en su rendimiento, el 34,3% tuvo un nivel bajo y el 30% un rendimiento alto.
Se demostrd que los porcentajes estaban distribuidos de manera muy similar
entre todos los niveles.

A estos resultados se sumaron los valores estadisticos de la prueba de
Spearman los cuales indicaron que el valor de la significancia fue de p=,000
y era menor a ,050 ademas, el valor de Rho fue de ,949. Ambos valores
demostraban una correlacion significativa y de nivel muy fuerte entre el trabajo
remoto y rendimiento laboral individual en una Entidad Publica de Lima
Metropolitana. Lo cual significaba que, si se mejora la gestion del trabajo
remoto se incrementara el rendimiento laboral individual. Estos resultados
tienen similitud con lo que establecié Rojas (2022) al estudiar la gestién del

trabajo remoto y el desempefio laboral, encontrando que habia relacion entre
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las variables y que dicha correlacion segun el Rho de Spearman era moderada
al obtener un valor de 0,649.

También se encontré similitud en los resultados que nos brindaron
Alvarez et al. (2020) sobre el trabajo remoto y el desempefio laboral, donde
ademas de una relacién entre variables los colaboradores indicaron la
existencia de una obligatoriedad de trabajar mas tiempo desde casa, con lo
que las tasas de productividad fueron seriamente afectadas, con un
crecimiento de carga de trabajo diario e incertidumbre sobre el logro de un alto
nivel de productividad de los empleados. Estos debido a las dificultades que
presentaron los trabajadores para comunicarse y con lo cual el trabajo
colaborativo no se cumplié de manera efectiva. Bajo estos ultimos resultados,
se evidencia el cumplimiento de lo que sefalaba la teoria de la activacion de
Zajonc (1965) donde se afirmaba que la presencia de otros trabajadores
generaba emociones, estimulandonos a hacer las cosas de mejor manera.
Esta teoria también demostré que debido a la pandemia la realizacion del
trabajo no presencial, originé serias falencias en el desempefio de cada
colaborador, quienes no estaban familiarizados con este tipo de trabajo y que,
ademas, se sintieron solos y sin apoyo emocional y/o de grupo para superar
las dificultades de este tipo de trabajo.

Lo dicho por el autor de esta teoria se confirma con las conclusiones de
Fernandez (2022) al evidenciar en su estudio sobre el trabajo remoto y el
desempefio laboral que estaban moderadamente relacionados entre si, pero
gue también el trabajo remoto se relacionaba con la capacidad del personal
del area administrativa de la empresa. Esto significaba que, mientras mejor se
implemente el trabajo remoto, habra mayor o mejor desempefio. La capacidad
que todo individuo demuestra en su labor esta vinculada, segun la teoria de
la carga social, de Ringelmann (1913) a que todo trabajador disminuye su
esfuerzo individual cuando integra un grupo numeroso de trabajo, ya que, por
lo general tienen a aprovechar el esfuerzo de otros buscando un mayor tiempo
de descanso. Ademas, cuando el grupo de trabajadores es numeroso algunos
se percatan que existen los que no se desempefian de manera adecuada y
asumen una actitud de desmotivaciéon y se esconden en el grupo para evadir

responsabilidades.
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Esta teoria, nos dio los argumentos para describir porque todos los
colaboradores de la entidad publica de Lima Metropolitana al ser asignados
en labores remotas demostraron desmotivacion, y la gran mayoria de ellos
evadia asumir responsabilidades justificAndose en situaciones de salud
familiar o personal. Con estas actitudes de los trabajadores de esta entidad
publica, la productividad en general se vio disminuida, ello debido a que el
trabajo remoto no solo esta relacionado al rendimiento laboral individual, sino
gue también esta vinculado a otras variables como la productividad. Esto
ltimo se consolida con el estudio de Pacheco (2022) que al indagar sobre el
teletrabajo y la productividad encontr6é que habia relacion positiva, sobre todo
en las dimensiones que se usan como parte del teletrabajo, como son las TIC
y la autoprogramacion. La relacion fue de menor significancia en cuanto a la
dimension cambio organizacional y fue negativa en la dimension distancia. Se
demostrdé que era necesario fortalecer el trabajo con las dimensiones que
presentaron menor relacion a fin de que el teletrabajo pueda tener un mayor
nivel de relacién con la productividad de los trabajadores.

Las afirmaciones hechas también tienen similitud con el estudio de
Arroyo (2022) quien encontrd que el trabajo remoto y la productividad laboral
en el contexto de la pandemia estaban asociados y que la correlacion segun
Spearman tuvo un valor de 0, 446 siendo positiva moderada y de nivel
significativo p= 0.05. La productividad fue baja durante el desarrollo del
teletrabajo, tal como fue demostrado por Estrada (2018) al estudiar los
impactos de un programa de capacitacién y el rendimiento laboral en un grupo
de colaboradores. En este estudio el 62% estuvieron satisfechos con el
programa de capacitacion, el 67% solicitaban incentivos de participacion, el
55% buscaban desarrollar habilidades técnicas y 55% mejorar sus logros
laborales. Con lo cual se comprob6 que la productividad no solo puede sufrir
cambios a través del teletrabajo, sino que, es necesario disefiar planes de
capacitacion para los colaboradores a fin de que potencien sus capacidades.

Nada de lo que se ha encontrado en cuanto al trabajo remoto el
rendimiento laboral y sobre la productividad en la cual se ve reflejado,
alcanzaria los objetivos trazados si es que no se acompafa el plan de

capacitaciéon con modelo de evaluacion tal como lo sefiala Figueroa (2019) el
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mismo que encontré relacion entre la implementacion de un modelo para
evaluar el desempefio y el rendimiento laboral. Ademas, al evaluar el
desempeiio como parte del rendimiento laboral, hubo un 63% de trabajadores
con desempefio alto, el cual se relacionaba significativamente con el
rendimiento laboral, y segun Spearman el valor de Rho= 0.807 demostraba
una relacion positiva muy fuerte. El hecho de someter a una evaluacion
permanente al rendimiento laboral de cada trabajador tiene semejanza con lo
gue encontraron Martel y Sucari (2019) sobre la gestion del rendimiento
laboral y la calidad del servicio, donde ambas variables estaban relacionadas,
pero ademas del rendimiento laboral, el compromiso laboral, motivacion
laboral y capacitacion laboral tenian relacion con la calidad de servicios y esta
relacion era altamente significativa. Esto significa que, una buena gestion, no
solo respecto al trabajo remoto, sino al rendimiento laboral garantizaria que la
institucion brindara un servicio de calidad.

Por ultimo, todo lo que encontramos en relacién al trabajo remoto apunta
a que no existe una correlacion exclusiva con alguna variable, sino que,
existen diversas vinculaciones con algunos fendbmenos que componen el
ambito empresarial o administrativo. Esto se consolida con los resultados de
Peralta et al. (2020) el cual encontré que el teletrabajo y la administracién de
empresas al estar relacionados generan algunas ventajas como la
disminucién de la necesidad de contar con mejor infraestructura, mejor
adecuacion de los horarios de los trabajadores, mayor aprovechamiento de
los puestos laborales, menor conflicto entre trabajadores. Lo cual hace del
proceso de administracién dentro de una institucion uno de los aspectos de
gran relevancia que pueden ayudar a minimizar los efectos negativos que
puede tener el teletrabajo o trabajo remoto.

En lo que se refiere a os resultados sobre la primera hipétesis especifica,
nuestros resultados indicaron que la significancia p =,000 < ,050 nos permitié
asumir que existe relacion significativa entre la variacion excepcional de
funciones y rendimiento laboral individual en una Entidad Publica de Lima
Metropolitana y que segun el coeficiente de correlacion Rho = ,874 la
correlacion era de nivel muy fuerte. Lo cual nos permitia afirmar que, si la

variacion excepcional de funciones se cumple de manera mas eficiente, se
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lograra un mayor nivel de rendimiento Laboral Individual en la Entidad Publica
de Lima Metropolitana. Debemos tener presente que cuando se cambia de
manera inesperada la jornada laboral o las responsabilidades que habian sido
asignadas, se pude afectar el rendimiento en la tarea, tal como lo demostraron
los valores porcentuales de nuestro estudio en donde el 51,4% tuvo un nivel
bajo en esta dimension. Esto sucedi6 aun cuando la variacion excepcional de
funciones en nuestra entidad publica fue para el 58,6% de nivel regular, es
decir que no se varié significativamente las funciones que los trabajadores
venian desempefiando de manera presencial. Pero si se alter6 el clima
organizacional debido a que se genero evasion de responsabilidades y como
el clima es una variable relacionada con el trabajo remoto se gener6é una
alteracion en el ambito laboral de la institucion.

Esta afirmacién es similar con lo que indicé Renderos (2017) indagacion
el clima organizacional y el rendimiento laboral donde el 56.77% de los
colaboradores percibid que el clima organizacional tiene vinculo con el
rendimiento laboral. Ademas, la mitad de los empleados identificaron un clima
organizacional, negativo y relacionado al rendimiento laboral y el resto de los
trabajadores, manifestaron que era positivo y no relacionado con el
rendimiento laboral. Estas diferencias entre la percepcion de un clima
organizacional negativo y cierto nivel de rendimiento laboral, nos hizo pensar
gue no era necesario que tanto el clima como el rendimiento pueden ser
opuestos, pero aun asi mantienen algun tipo de relacion. El clima es un factor
muy importante para el desarrollo de una organizacion, por eso es que
debemos promover que nuestra decisiones y conductas al interior de la
institucion favorezcan el desarrollo positivo de esta variable.

Tenemos que aprender de nuestras falencias presentadas durante la
asignacion del trabajo remoto que nos llevd a imponer funciones
desconociendo lo que encontré Acosta y Mufioz (2020) sobre las lecciones a
cerca del trabajo remoto durante la pandemia del Covid-19, que al
implementar la modalidad de teletrabajo sin interesarnos en que los
trabajadores estaban acostumbrados a una modalidad presencial, y se
requeria de una gran gestién de cambio, con acondicionamiento tecnologico

y capacitacion que le sirva al trabajador para adquirir las habilidades
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necesarias para teletrabajar, lo Unico que se genero fue el enfrentamiento
entre colaboradores.

Los resultados que hemos obtenido sobre la segunda hipoétesis
especifican nos demostraron que segun el valor de la significancia bilateral p
=,002 < ,050 inferimos que existe relacion significativa entre la cooperacion
laboral y rendimiento laboral individual en una Entidad Publica de Lima
Metropolitana y que la correlacion era de nivel medio debido a que el valor de
Rho =,359. Asumimos que, si la cooperacion laboral se desarrolla de manera
mas eficiente lograremos un mayor nivel de rendimiento laboral individual por
parte de los trabajadores. Esto nos demostro que si asumimos desafios con
responsabilidad y deseo de colaboracion nuestro rendimiento se vera
sustentado en la dedicacion que le otorguemos al proceso de aprender un
nuevo rol o una nueva responsabilidad. Lo cual se refuerza con lo que
encontré Gabini (2018) y que dentro de sus conclusiones menciond que los
altos niveles relacionados con elevados indices de rendimiento en la tarea y
rendimiento en el contexto, caracterizados por su la dedicacion al asumir
desafios laborales, estaban lejos de los bajos niveles de comportamientos
contraproducentes y muy por el contrario se evidencio un alto nivel de
satisfaccion entre comparieros, pero mucho descontento con el salario
recibido.

Estas actitudes positivas generan siempre buenas relaciones
interpersonales que ayudan a que el rendimiento laboral se mayor. Asi lo
demostré Bohorquez (2020) al afirmar que existe relacién directa entre las
relaciones interpersonales y el rendimiento laboral. Ademas, los componentes
de las relaciones interpersonales afectan directamente el rendimiento laboral
especificamente en la calidad laboral, trabajo en equipo, eficacia y eficiencia
laboral. Por ello siempre las relaciones laborales sean positivas tendremos
trabajadores mas contentos y con menor presion, ya que, el estrés es también
un aspecto que puede afectar el rendimiento laboral, tal como lo sefalan
Giraldez y Huaman (2016) al detallar que la correlacion entre el estrés laboral
y el rendimiento laboral era presentan una relacion de r=-,083 que es negativa

o inversa y que detalla que, a menor estrés, mayor rendimiento laboral.
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Estos resultados estan vinculados de manera directa con la teoria del
rendimiento contextual de Borman y Motowidlo (1993) quereconocen que la
influencia del ambiente laboral en el rendimiento de las personas es un factor
preponderante, al existir dos tipos de rendimiento. El primero es el rendimiento
en la tarea, referido a la ejecucion de las actividades formales del cargo y el
segundo que se produce en el contexto y que implica realizar acciones para
promover un ambiente psicosocial de bienestar interpersonal, que facilite una
jornada laboral mas productiva.

Finalmente, sobre los valores estadisticos que encontramos sobre la
tercera hipotesis especifica los resultados de la prueba de Spearman
indicaron que el valor de la significancia p = ,000 < ,050 nos permitio asumir
que existe relacion significativa entre la reduccion de la jornada laboral y
rendimiento laboral individual en una Entidad Publica. También el valor del
coeficiente Rho = ,917 resultando ser de nivel muy fuerte asumiendo que, si
se cumple con un proceso de reduccién de la jornada laboral mas eficiente, el
rendimiento laboral individual también sera de nivel alto. Muchas veces reducir
las tareas no significa menor rendimiento o mas ocio en el trabajador. Reducir
es a veces tambien un aspecto motivador, que se puede emplear mientras el
trabajador se adapta a su nueva forma de trabajo. Coincidimos asi con Peralta
(2022) que al estudiar la modalidad del teletrabajo encontré que tenia un
impacto en los servidores publicos, siendo su mayor virtud el hecho de generar
la motivacion necesaria para el trabajo e incluso mayor capacidad para
realizar diferentes actividades como las que se refieren a la gestion
administrativa.

Esta afirmacién coincide con lo que encontré Aguilar (2018) sobre la
motivacion y el rendimiento laboral, donde los resultados demostraron que
para el 60% de los sujetos era indiferente que se lleva a cabo una
retroalimentacion proactiva en la organizacion, sin embargo, la motivacion
estaba vinculada positivamente con el rendimiento laboral del personal de la
empresa, segun el valor de Chi-Cuadrado X2= 228.60. Se suma a estas
afirmaciones Serrano (2016) en donde se manifestd que existia una
correlacion significativa entre los factores motivacionales y el rendimiento

laboral, y que la probabilidad de 95% de confianza brindaba certeza en que la
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correlacione sea verdadera con un valor de X2= 3,1052. A lo dicho también
se suma los resultados de Cubas (2016) en la cual se establecié que el 25%
de los trabajadores tienen un grado de motivacion bajo, un 75% con grado de
motivacion medio. Demostrandose a través de la prueba de hipotesis que, a
mayor motivacion, mayor rendimiento laboral.

Estos resultados consolidan lo que sefialaba la teoria del rendimiento de
Campbell (1993) para quien cualquier conducta cognitiva, psicomotora,
motora o interpersonal, bajo el control del individuo, graduable en términos de
habilidad y relevante para las metas organizacionales se genera en funcién
de los conocimientos, las habilidades y la motivacion. El rendimiento puede
ser predicho a partir de los elementos que lo componen y que se conocen

como determinantes y que pueden provenir de fuera o dentro del sujeto.

39



VI.

CONCLUSIONES

Luego del andlisis de los resultados se llego a las siguientes conclusiones:

1.

Se determiné que existe relacion significativa y de nivel muy fuerte entre
el trabajo remoto y rendimiento laboral individual en una Entidad Publica
de Lima Metropolitana. Si se mejora la gestion del trabajo remoto se
incrementara el rendimiento laboral individual, ello debido a que el valor

de la significancia fue p=,000 < ,050 y Rho =,949.

Logramos determinar que en base a la significancia p =,000 < ,050 existia
relacion significativa entre la variacidon excepcional de funciones y
rendimiento laboral individual en una Entidad Publica de Lima
Metropolitana. El valor de Rho = ,874 indic6 que la correlacion es de nivel
muy fuerte por lo que, si la variacion excepcional de funciones se cumple
de manera mas eficiente, lograremos un mayor nivel de rendimiento

Laboral Individual por parte de los trabajadores.

En base a los valores de la significancia bilateral de p = ,002 < ,050
logramos determinar que existia relacion significativa entre la cooperacion
laboral y rendimiento laboral individual en una Entidad Publica de Lima
Metropolitana. El valor de Rho =,359 indic6 una correlacion de nivel medio
infiriendo que si la cooperacion laboral se desarrolla de manera mas
eficiente lograremos un mayor nivel de rendimiento laboral individual por

parte de los trabajadores de esta Municipalidad.

En base al valor de la significancia p = ,000 < ,050 pudimos determinar
que existia relacion significativa entre la reduccion de la jornada laboral y
rendimiento laboral individual en una Entidad Publica de Lima
Metropolitana la cual segun el coeficiente Rho = ,917 resulté ser de nivel
muy fuerte, de ahi que, si se cumple con un proceso de reduccion de la
jornada laboral mas eficiente, el rendimiento laboral individual de los

trabajadores de la municipalidad ser& de nivel alto.
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VII.

RECOMENDACIONES

El directivo de la Entidad Pudblica de Lima Metropolitana, deberd
establecer politicas de gestion orientadas al fortalecimiento de las
acciones laborales a través del trabajo remoto, para lo cual se debe llevar
a cabo un diagnastico situacional laboral a través de la herramienta FODA
identificando asi las principales fortalezas oportunidades, debilidades y
amenazas internas y externas que pueden afectar el rendimiento laboral

individual de los trabajadores administrativos.

El jefe del area administrativa de la Entidad Publica de Lima Metropolitana
debera establecer un convenio interinstitucional para realizar actividades
de capacitacién y actualizacion del personal con la finalidad de que
puedan conocer los procedimientos, herramientas y medios que permitan
llevar a cabo el proceso de variacién excepcional de funciones bajo lo
establecido por la Ley N° 30036 que regula el trabajo remoto en el Peru.

El gerente de la Entidad Publica de Lima Metropolitana debera designar
un equipo de trabajo que determine las politicas y mecanismos que
promuevan el desarrollo de un alto nivel de cooperacion laboral entre las
diferentes areas y gerencias de la Municipalidad. Estas politicas y
mecanismos se determinaran durante el planeamiento estratégico que se
llevard a cabo como parte de la gestion para el desarrollo del proyecto

institucional.

Las gerencias de la Entidad Publica de Lima Metropolitana deben
planificar jornadas de evaluacién del personal administrativo a fin de
conocer cudles son las capacidades laborales que presenta cada uno de
ellos y de este modo asignarles un puesto o funcién laboral que sea
acorde a su formacion o las capacidades profesionales que se identifiqguen

en dicho proceso.

41



REFERENCIAS

Acosta, A. y Muiioz, J. (2020). Lecciones aprendidas del trabajo remoto de equipos
agilistas por la pandemia Covid-19. (Tesis de Maestria). Bogota —
Colombia: Universidad EAN.
https://repository.ean.edu.co/bitstream/handle.pdf

Aguilar, F. (2018). Influencia de la motivacion en el rendimiento laboral del personal
de la empresa Inversiones Lefia y Sabor S.A.C, Lima, 2018. (Tesis de
Licenciatura). Lima — Perd: Universidad Inca Garcilaso de la Vega.
http://repositorio.uigv.edu.pe/bitstream/handle.pdf

Aguilar, F. (2018). Influencia de la motivacién en el rendimiento laboral del personal
de la empresa Inversiones Lefia y Sabor S.A.C, Lima, 2018. (Tesis de
Licenciatura). Lima — Pera: Universidad Inca Garcilaso de la Vega.
http://repositorio.uigv.edu.pe/bitstream/handle/pdf

Alvarez, J., Chuco, V., Chavez, M. y Cuba, L. (2020) Trabajo Remoto y el
Desempefio Laboral en el marco del Covid-19. Lima, Perd: Universidad
Peruana de Ciencias Aplicadas. https://repositorio.upc.edu.pe/ articulo-
5888-2-10-20220809.pdf

American Educational Research Association - AERA (2010) Understanding
Complex Ecologies in a Changing World. Annual Meeting Program. ISSN
0163-9676.

Arroyo (2022) Trabajo remoto y la productividad laboral en la Municipalidad Distrital
de Morales, 2022. Lima, PerG: Universidad Cesar Vallejo.
https://repositorio.ucv.edu.pe/ pdf.

Autoridad Nacional del Servicio Civil (2022) Trabajo Remoto en el sector publico en
el marco del estado de Emergencia Nacional. Pera.
ttps://cdn.www.gob.pe/uploads.

Bohorquez, K. (2020). Relaciones interpersonales y rendimiento laboral en los
servidores administrativos de la Municipalidad Provincial La Convencion
- Cusco, 2018. (Tesis de Maestria). Cusco — Perl: Universidad Nacional
de San Antonio Abad del Cusco.

http://repositorio.unsaac.edu.pe/bitstream/pdf.

42



Borman, W. y Motowidlo, S. (1993). Expanding the criterion domain to include
elements of contextual performance. Personnel selection in
organizations. San Francisco: Jossey-Bass.

Borrero, R. (2019). Human talent management processes in the management
education sector of Colombia. Interdisciplinary Arbitrated Review
Koinonia. Doi: http: //dx.doi.org/10.35381/r.k.v4i7.206.

Cabezas, C. y Brito, J. (2022) La Gestion del Talento Humano para un Rendimiento
Laboral Efectivo. Polo del conocimiento.
http://DOI:10.23857/pc.v6i11.3296.

Caiza, L. (2020). Estrategias para mejorar el rendimiento laboral en la empresa
AROPIAINC S.A. (Tesis de Ingenieria). Latacunga — Ecuador:
Universidad Técnica de Cotopaxi.
http://repositorio.utc.edu.ec/bitstream/pdf.

Campbell, J. (1993). Teoria de la medicion del rendimiento laboral. Revista de
Investigacion Valor Agregado. 7(2), 109-121. DOI:
https://doi.org/10.17162/riva.v7il.1417

Cortés, G., Henao, N. y Osorio, V. (2020). Trabajo remoto en tiempos de covid-19
y su impacto en el trabajador. (Tesis de Maestria). Bogota — Colombia:
Pontificia Universidad Javeriana.
https://repository.javeriana.edu.co/bitstream/handle.pdf

Cubas, N. (2016). La motivacién y su influencia en el rendimiento laboral del
personal en la |.E-Adeu Deportivo Sac-Chiclayo. (Tesis). Pimentel —
Perd: Universidad Sefior de Sipan. https://docplayer.es/132593624-
tesis-la-motivacion-y-su-influencia-en-el-rendimiento-laboral-del-
personal-en-la-i-e-adeu-deportivo-sac-chiclayo.html

Estrada, A. (2018). Impactos del programa de capacitacion y su repercusion en el
rendimiento laboral en los colaboradores de la empresa Seoing E.I.R.L.
(Tesis). Peru: Universidad de Piura.
https://pirhua.udep.edu.pe/bitstream/handle/pdf.

Fernandez, J. (2022). Influencia del trabajo remoto en el desempefio laboral del
personal administrativo de una empresa distribuidora de Chiclayo
durante la pandemia Sars-Cov2. (Tesis de Maestria). Trujillo — Pera:

Universidad Cesar Vallejo. https://repositorio.ucv.edu.pe/pdf.

43



Figueroa, G. (2019). Implementacion de un modelo de evaluacion de desempefio y
su influencia en el rendimiento laboral en una empresa minera 2017.
(Tesis de Maestria). Lima — Perd: Universidad Ricardo Palma.
https://repositorio.urp.edu.pe/pdf.

Gabini, S. & Salessi, S. (2016). Validacion de la escala de rendimiento laboral
individual en trabajadores argentinos. Evaluar, 16(1), 31-45. ISSN 1667-
4545,

Gabini, S. (2018). Potenciales predictores del rendimiento laboral. (Tesis Doctoral).
La Plata — Argentina: Universidad Nacional de La Plata.
http://sedici.unlp.edu.ar/bitstream/handle.pdf

Garcia, E. (2022) La situacion actual y el teletrabajo en el Perl. Revista Cielo
Laboral. 4(2) 42-5. https://lwww.cielolaboral.com.pdf

Giraldez, Z. y Huaman, I. (2016). Estrés y rendimiento laboral de los trabajadores
de la financiera pro empresa de Huancavelica -2015. (Tesis). Peru:
Universidad Nacional de Huancavelica.
https://repositorio.unh.edu.pe/handle/unh/1137

Guyot, K. and Sawhill, 1. (2020), Telecommuting will likely continue long after the
pandemic. Brookings Institution web posting.
https://www.brookings.edu/blog/upfront.

Hernandez, R. y Mendoza C. (2018) Metodologia de la Investigacion: Las rutas
cuantitativa, cualitativa y mixta. McGraw-Hill. Interamericana Editores
S.A.

Herndndez, R., Fernadndez, C. y Baptista, M. (2015). Metodologia de la
investigacion (4 ed.). Mc GrawHill

Herndndez, R., Ferndndez, C. y Baptista, M. (2016). Metodologia de la
investigacion (5 ed.). Mc GrawHiill.

Hurley, J., Fernandez-Macias, E., Bisello, M., Vacas-Soriano, C. y Fana, M. (2019),
European Jobs Monitor 2019: Shifts in the employment structure at
regional level, European Jobs Monitor series. Publications Office of the
European Union, Luxembourg.

Laaksonen, O., & Peltoniemi, M. (2018). The Essence of Dynamic Capabilities and
their Measurement. International Journal of Management Reviews.
https://doi.org/10.1111/ijmr.12122

44



Liu, D., Jiang, K., Shalley, C., Keem, S., Zhou, J., (2016). Motivational mechanisms
of employee creativity: a meta-analytic examination and theoretical
extension of the creativity literature. Organ. Behav. Hum. Decis. Process.
https://doi.org/10.1016/j.0bhdp.2016.08.001

Martel, J. y Sucari, L. (2019). La gestion del rendimiento laboral y la calidad del
servicio de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Yanacancha
— 2018. (Tesis). Cerro de Pasco — Peru: Universidad Nacional Daniel
Alcides Carrion. http://repositorio.undac.edu.pe/handle/undac/1623

Martinez, J. (2020) Guia para realizar el Trabajo Remoto en las entidades publicas.
Autoridad Nacional del Servicio Civil.
https://cdn.www.gob.pe/uploads/document/file/1184560/GuiaTR_2.pdf

McCarthy, A., Ahearne, A., Bohle, K., Siochain, T. y Frost, D. (2020). Remote
Working During COVID-19: Ireland’s National Survey Initial Report.
Galway, Ireland: NUI Galway Whitaker Institute & Western Development
Commission.

Mejia, E. y Naupas, H. (2016) Metodologia de la investigacion. Ediciones de la U.
https://corladancash.com/pdf.

Murphy, H. (2020). Facebook to shift permanently to a more remote workforce,
Financial Times. https://www.ft.com/content/4ae2fdf7-f427-4e98-abd7-
feeb6b6f43f2.

Naciones Unidas (2020). Informe: El impacto del COVID-19 en América Latina y el
Caribe. https://unsdg.un.org/sites/default/files/2020-07/ES_SG-Policy-
briefCOVID-LAC.pdf.

Naupas, H., Mejia, E. y Novoa, E. (2020). Metodologia de la investigacion
Cuantitativa — Cualitativa y Redaccién de la Tesis: Ediciones de la U.

Pacheco, L. (2022) Teletrabajo y productividad del trabajador de los principales
operadores turisticos receptivos peruanos, 2019 2022. Lima, Pera:
Universidad Nacional Mayor de San Marcos.
https://cybertesis.unmsm.edu.pe.

Peralta Beltran, A., Bilous, A., Flores Ramos, C., & Bombon Escobar, C. (2020). El
impacto del teletrabajo y la administracion de empresas. Ecuador:
RECIMUNDO, doi:10.26820.

45



Peralta, J. (2022) Cargos que se Adaptaron de Mejor Manera a la Modalidad de
Teletrabajo Durante la Emergencia Sanitaria de 2020 por COVID-19 en
la Direccion Regional 6 del Ministerio del Trabajo. Ecuador: Universidad
del Azuy.
https://dspace.uazuay.edu.ec/bitstream/datos/10548/1/16137.pdf

Pouliakas, K. y Branka, J. (2020). EU jobs at highest risk of Covid-19 social dista
exacerbating the labour market divide? Luxembourg: Publications Office
of thCedefop working paper,; No 1.
http://data.europa.eu/doi/10.2801/968483

Renderos, E. (2017). Clima organizacional asociado al rendimiento laboral en los
empleados de la Alcaldia Municipal de San Pedro Masahuat. (Tesis).
San Salvador — El Salvador: Universidad Tecnoldgica de El Salvador.
http://biblioteca.utec.edu.sv/siab/virtual/tesis/941001002.pdf

Renderos, E. (2017). Clima organizacional asociado al rendimiento laboral en los
empleados de la alcaldia municipal de San Pedro Masahuat. (Tesis). San
Salvador: Universidad Tecnologica de El Salvador.
http://biblioteca.utec.edu.sv/siab/virtual/tesis/941001002.pdf.

Ringelmann, M. (1913). Recherches sur les moteurs animés: Travail de 'homme.
Annales de [lInstitut Nationale Agronomique. 2(12), 1-40.
https://doi.org/10.1037/0022-3514.50.5.936

Ritish Educational Research Association — AERA (2004) Pautas éticas revisadas
para la investigacion educativa.
https://www.bera.ac.uk/publication/revised-ethical-guidelines.pdf.

Rodriguez, C., Brefia, J. y Esenarro, D. (2020) Las variables en la metodologia de
la investigacion cientifica. Area de Innovacion y Desarrollo,S.L. DOI:
https://doi.org/10.17993/IngyTec.2021.78.

Rojas, C. (2022). Gestidn del trabajo remoto y el desempefio laboral en la Biblioteca
Nacional del Pert — 2020. (Tesis de Maestria). Lima — Peru: Universidad
Cesar Vallejo. https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle.pdf

Serrano, K. (2016). Influencia de los factores motivacionales en el rendimiento
laboral de los trabajadores CAS de la municipalidad distrital de
Carabayllo. Lima — Pera: Universidad Nacional Mayor de San Marcos.

https://cybertesis.unmsm.edu.pe/pdf.

46



Sostero, M., Milasi, S., Hurley, J., Fernandez-Macias, E. y Bisello, M. (2020)
Teleworkability and the COVID-19 crisis: a new digital divide. RC
Working Papers Series on Labour, Education and Technology 20(5).
https://www.econstor.eu/handle/10419/231337.

Supo, J. (2020). Metodologia de la investigacion cientifica: Para las Ciencias de la
Salud y las Ciencias Sociales. Spanish Edition.

Tacillo, E. (2016). Metodologia de Ila investigacion cientifica. Peru.
http://www.repositorio.bausate.edu.pe/handle/bausate/36

Teece, D. (2007). The Effect of Firm Compensation Structures on the Mobility and
Entrepreneurship of Extreme Performers. Business.
https://doi.org/10.1002/smj.640

Vakola, M., Soderquist, K., & Prastacos, G. (2007). Competency management
insupport of organisational change. International Journal of Manpower.
https://doi.org/10.1108/01437720710755245

Vega, R. P., Anderson, A. J., & Kaplan, S. A. (2015). A within-person examination
of the effects of telework. Journal of Business and Psychology.
https://doi.org/10.1007/s10869-014-9359-4

Waldeck, J., Durante, C., Helmuth, B. y Marcia, B. (2019). Communication in a
Changing World: Contemporary Perspectives on  Business
Communication Competence. Journal of Education for Business.
https://doi.org/10.1080/08832323.2011.608388.

Zajonc, R. (1965). Facilitacion social. Science. American Psychological Association.
149(3681)269-274. https://doi.org/10.1126.

47



ANEXOS

Anexo 1. Operacionalizacion de variables

Tabla 11: Operacionalizacion de la variable gestion del trabajo remoto.
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Dimensiones Indicadores ltems de
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Tabla 12: Operacionalizacion de la variable rendimiento laboral individual.
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Dimensiones Indicadores de
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Anexo 2. Matriz de consistencia

Titulo: Gestion del trabajo remoto y Rendimiento Laboral Individual en una Entidad Publica de Lima Metropolitana 2022
Autor: Jacqueline Veroénica Ruiz Garcia.
Problema Objetivos Hipotesis Variables e indicadores

Problema General:

,Cudl es la relacion
entre el trabajo remotoy
rendimiento laboral
individual en una
Entidad Publica de Lima
Metropolitana 20227

Problemas
Especificos:
Problema especifico 1
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laboral individual en una
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Metropolitana 20227
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Variacion excepcional compensables. 1,2,3,4,5,6 Igegula]r
de funciones - Aspectos 7 [16-25]
contractuales. Deficiente
- Redistribucién del [7-18]
personal.
- Apoyo a otras
entidades publicas
- Apoyo entre Ordinal Eficiente
entidades _ [23-30]
Cooperacién laboral pl]blicas. 8,9,10,11, g;esﬂ?ésné?e) ) Regular
- Derivar personal a 12,13, A veces (3) [1_4-_22]
otra entidad Casinunca (2) | Deficiente
publica. Nunca (1) [6-13]
- Limitar licencias
del personal.
- Reduccién de
jornada diaria. Eficiente
Reduccion dela | - 'ndividualizacion |, 4556 [26-35]
de la jornada 171819 Regular
jornada laboral laboral. ’20’ ' [16-25]
- Limitar consulta y : Deficiente
negociacion [7-19]

horaria.




,Cudl es la relacion
entre la reduccién de la
jornada laboral y
rendimiento laboral
individual en una
Entidad Publica de Lima
Metropolitana 2022?

jornada laboral y
rendimiento laboral
individual en una
Entidad Publica de Lima

Metropolitana 2022.

Existe relacion
significativa  entre la
reduccion de la jornada
laboral y rendimiento

laboral individual en una
Entidad Publica de Lima
Metropolitana 2022.

- Compensacion de
horas a posterior.

Variable 2: Rendimiento Laboral Individual

. . . Escalade Niveles y
Dimensiones L
Indicadores medicién rangos
- Calidad de trabajo
- Planificacién del
trabajo Alto
o - Organizacion del [26-35]
Rendimiento en la trabajo 1,2,3,4,5,6 Medio
tarea - Orientacién hacia 7 [15".25]
los resultados. ao
> e [7-15]
- Priorizacion
- Trabajo eficiente
- Exceso de
negatividad
- Compo'rtamlento Ordinal Alto
antisocial [23-30]
Comportamientos - Comportamiento 8,9,10,11, | siempre (5) Medio
contraproducentes obsceno 12,13, Casi siempre (4) [14-22]
- Oposicion a las A veces (3) Bajo
normas. Casi nunca (2) [6-13]
- Mal empleo del Nunca (1)
tiempo.
- Iniciativa.
- Tareas laborales
desafiantes Alto
- Actualizacién de 26-35
- - 14,15,16 [26-35]
Rendimiento en el conocimientos 171819 Medio
contexto - Habilidades POt [16-25]
laborales 20. Bajo
- Soluciones [7-15]

creativas frente a
nuevos problemas




Tipoy d_|sen_q de Poblaciony Técnicas e instrumentos Estadistica a utilizar
Investigacion muestra

Enfoque: Poblacion: Variable 1: Trabajo remoto Descriptiva: se procesaron los datos recolectados sobre ambas
Cuantitativo 80 trabajadores de variables y sus dimensiones. Presentando resultados mediante: (a)

una Entidad Publica | Técnicas: Encuesta ' '
Método: de Lima tablas de frecuencia y (b) figuras.
Hipotético — Metropolitana. Instrumento: Cuestionario
deductivo Bajo el criterio de las dimensiones

Tipo de muestreo: establecidas por Martinez (2020) Inferencial: Se aplicara la prueba estadistica Rho de Spearman. Tanto
T',p(.)' No pro_bablllstlco B . - — la variable trabajo remoto como el rendimiento laboral individual son de
Bésica Intensional Variable 1: Rendimiento Laboral

Individual tipo ordinal y cumplen requisitos para esta prueba de correlacion.

Nivel: Muestra:
Descriptivo 70 trabajadores del | Técnicas: encuesta

area administrativa de
Disefio: una Entidad Publica | Instrumento: Cuestionario.
No experimental: de Lima | Adaptado de la escala de
Transversal - Metropolitana. rendimiento laboral individual de

Correlacional

Unidades de
analisis:
Trabajadores del area
administrativa de una
Entidad Publica de
Lima Metropolitana

Gabini & Salessi (2016)




Anexo 3. Instrumentos de medicidn
CUESTIONARIO SOBRE GESTION DELL. TRABAJO REMOTO

Estimados compafieros de trabajo, este cuestionario tiene como propdsito recoger tus
opiniones sobre el trabajo remoto que se desarrolld en el contexto de la Pandemia por la
COVID 19. Es importante que nos proporciones informacién que sea veras y que
corresponda especificamente a esta situacion laboral que se generé. Esta informacién no

debe tener orientaciobn de favoritismo institucional o personal y justamente para

salvaguardar ello es que nuestro cuestionario es anénimo.

INSTRUCCIONES:

Como opciones de respuesta se presenta cinco alternativas, marca con un aspa “X” la

opcion de la escala que sea acorde a tu respuesta. Considera que cada opcion tiene la

siguiente equivalencia.

Siempre

Casi
siempre

A veces

Casi
nunca

Nunca

5

4

3

NO

PREGUNTAS

ESCALA

Variacion excepcional de funciones

Durante el trabajo remoto debid asumir funciones
ajenas a su perfil profesional.

Recibioé capacitacion virtual o a través de otros
medios para que pueda desempefiar su trabajo
de manera remota.

Durante la pandemia se vio obligado a realizar
trabajo remoto con mayor cantidad de horas para
evitar compensar horas posteriormente.

El trabajo remoto que realiz6 fue asignado
respetando los aspectos contractuales que
establecen las leyes laborales.

Los roles asignados para el trabajo remoto
fueron en mutuo acuerdo con cada trabajador.

La distribucion del personal para la realizacion
del trabajo remoto fue equitativa para todas las
areas institucionales.

Durante la pandemia se redistribuyo el personal
para el trabajo remoto, en forma autoritaria y sin
tener en cuenta el perfil del profesional.




Cooperacion laboral

El trabajo remoto hizo posible seguir brindando
apoyo a otras instituciones como: comedores
populares, juntas vecinales, etc.

Considera que brindarse apoyo entre
instituciones a través del trabajo remoto logré
que la gestiobn de la institucion fuera mas
eficiente.

10

El trabajo remoto ha sido un medio eficaz para
gue se pueda seguir recibiendo el apoyo de otras
instituciones gubernamentales.

11

Durante la pandemia fuiste asignado a brindar a
poyo a otras instituciones que desconocias su
gestion.

12

Fue por tu perfil profesional/laboral que fuiste
asignado a brindar apoyo a otra institucion
publica que desconocias su forma de trabajo.

13

En tu institucién, se cometié abusos al limitar las
licencias laborales del personal, debido a que el
trabajo era remoto.

Reduccion de lajornada laboral

14

En los casos en que se redujo la jornada laboral
remota, esto ha significado un problema de sobre
carga laboral en la actualidad.

15

Reducir la jornada laboral por trabajo remoto
generd mayor numero de quejas de los usuarios
por deficiencias en la atencién de sus solicitudes.

16

Individualizar la jornada laboral del trabajo
remoto dio lugar a que solo algunos trabajadores
se favorezcan con su horario de trabajo.

17

La individualizacién de la jornada laboral, durante
el trabajo remoto, permitié6 que los trabajadores
evadan ciertas responsabilidades.

18

La limitacién de la consulta y negociaciéon de las
horas de trabajo remoto originé conflictos entre
los gerentes y los trabajadores.

19

Actualmente, existen trabajadores que estan
cumpliendo cabalmente con el proceso de
compensacion de horas por el trabajo remoto
gue realizaron durante la pandemia.

20

En la actualidad, el proceso de compensacion de
horas genera conflictos en el horario de ingreso,
permanencia y salida de los trabajadores.




CUESTIONARIO SOBRE RENDIMIENTO LABORAL INDIVIDUAL

Estimados compafieros de trabajo, a través de este cuestionario queremos recoger tu
percepcion personal sobre el rendimiento a nivel laboral de todos tus compafieros de
labores. Todo ello, dentro del contexto de la Pandemia por la COVID 19. Es importante que
nos brindes informaciones veras y que corresponda especificamente a los hechos que han
ocurrido en tu entorno laboral. Esta informacion no debe tener orientacién de favoritismo

institucional o personal, por lo que nuestro cuestionario es anénimo.

INSTRUCCIONES:

Como opciones de respuesta se presenta cinco alternativas, marca con un aspa “X” la

opcion de la escala que sea acorde a tu respuesta. Considera que cada opcién tiene la

siguiente equivalencia.

Siempre sigri;lre A veces niiséla Nunca
5 4 3 2 1
ESCALA
PREGUNTAS
NO
5| 4 3
Rendimiento en la tarea
1 Los jefes han reconocido la calidad del trabajo
realizado durante el periodo laboral remoto.
5 Se desempefaron funciones en forma remota
priorizando la satisfaccion del usuario.
3 Para mantener un alto rendimiento laboral les
exigian planificar sus tareas con anticipacion.
4 Organizaban su tiempo en funcién de cumplir con
cada rol asignado.
El propésito de cada trabajador estuvo enfocado
5 | enlograr los mismos resultados que en el trabajo
presencial.
5 Su prioridad era atender cada necesidad de los
usuarios y no las tareas de casa.
En la institucidon han reconocido que gracias a la
7 | eficiencia de los trabajadores se logré las metas,
aun cuando el trabajo no fue presencial.




Comportamientos contraproducentes

Cuando les asignaron tareas remotas se percibio
mucho temor en hacerlo mal.

Al conocer que podian asignarles tareas distintas
a las habituales invadié el temor de que no lo
harian bien.

10

El trabajo no presencial generd distanciamiento
entre compaferos afectando el rendimiento en
las tareas.

11

Algunos compafieros 0 compafieras han
manifestado que durante el trabajo no presencial
se han sentido acosados.

12

Fue comun escuchar que tus compafieros se
oponian a las disposiciones que daba la
institucion o los jefes.

13

Era comun que durante el trabajo virtual les falte
el tiempo para terminar las tareas asignadas.

Rendimiento en el contexto

14

Han sido reconocidos por su gran iniciativa
durante el trabajo virtual.

15

Las tareas desafiantes fueron motivadoras de
cambios de estrategia laboral.

16

Asumieron los desafios con gran
responsabilidad.

17

Demostraron en todo momento su interés por
participar en actividades para actualizar sus
conocimientos.

18

Cuando convocaban a charlas de actualizacién
todos participaban en ellas.

19

Los jefes reconocen que hoy tienen habilidades
laborales que hacen mas facil lograr los objetivos
institucionales.

20

Todos aportaban con soluciones creativas para
los problemas nuevos que surgian en el contexto
de la pandemia.




Anexo 4. Ficha técnica de los instrumentos

Tabla 13: Ficha técnica del cuestionario sobre gestion del trabajo remoto.

Nombre: Cuestionario sobre gestion del trabajo remoto

Autora: Ruiz Garcia, Jacqueline Veronica en base al Manual de
Trabajo Remoto de Martinez (2020)

Lugar Pera

Fecha de aplicacion Julio, 2022

Objetivo
Administrado a
Tiempo

N° de items

Observacion

Medir las caracteristicas del trabajo remoto y su correlacion.
Trabajadores de una Municipalidad.

35 minutos

20

Aplicacion del cuestionario es individual y anénima.

Tabla 14: Ficha técnica del instrumento sobre rendimiento laboral individual.

Nombre: Lista de cotejo sobre rendimiento laboral individual

Autora: Ruiz Garcia, Jacqueline Verénica tomando como fundamento a
Gabini y Salessi (2016).

Lugar Argentina

Fecha de aplicaciéon Julio, 2022

Objetivo

Administrado a
Tiempo
N° de items

Observacion

Medir las caracteristicas del rendimiento laboral individual y su
correlacion.

Trabajadores de una Municipalidad.

35 minutos

20

Aplicacion del cuestionario es individual y anénima.







Anexo 5. Prueba de confiabilidad

Escala: Gestion del trabajo remoto

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 15 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 15 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
,863 20

Estadisticas de total de elemento

Media de Varianza de Correlacion Alfa de
escala si el escala si el total de Cronbach si el
elemento se elemento se elementos elemento se
ha suprimido  ha suprimido corregida ha suprimido
1. Durante el trabajo 64,80 89,171 ,243 ,870

remoto debié asumir
funciones ajenas a su
perfil profesional.
2. Recibié capacitacion 65,00 88,000 , 765 ,850
virtual o a través de
otros medios para que
pueda desempefiar su
trabajo de manera
remota.
3. Durante la pandemia 64,27 97,781 -,075 874
se vio obligado a
realizar trabajo
remoto con mayor
cantidad de horas
para evitar compensar
horas posteriormente.

4. El trabajo remoto que 65,07 81,352 , 795 ,843
realizé6 fue asignado
respetando los
aspectos
contractuales que
establecen las leyes
laborales.
5. Los roles asignados 65,13 88,124 ,585 ,853

para el trabajo remoto
fueron en  mutuo
acuerdo con cada
trabajador.



10.

11.

12.

13.

La distribucién del
personal para la
realizacion del trabajo
remoto fue equitativa
para todas las areas
institucionales.
Durante la pandemia
se redistribuyé el
personal para el
trabajo remoto, en
forma autoritaria y sin
tener en cuenta el
perfil del profesional.
El trabajo remoto hizo

posible seqguir
brindando apoyo a
otras instituciones
como: comedores
populares, juntas
vecinales, etc.

Considera que

brindarse apoyo entre
instituciones a través
del trabajo remoto
logro que la gestion de
la institucion fuera
mas eficiente.

El trabajo remoto ha
sido un medio eficaz
para que se pueda
seguir recibiendo el
apoyo de otras
instituciones
gubernamentales.
Durante la pandemia
fuiste asignado a
brindar a poyo a otras

instituciones que
desconocias su
gestion.

Fue por tu perfil
profesional/laboral
que fuiste asignado a
brindar apoyo a otra
institucion publica que
desconocias su forma
de trabajo.

En tu institucion, se
cometi6 abusos al
limitar las licencias
laborales del
personal, debido a
que el trabajo era
remoto.

65,00

66,00

65,07

64,80

64,47

65,00

65,13

65,07

84,429

98,000

81,352

92,171

93,838

84,429

84,695

81,352

,661

-,092

, 795

,379

144

,661

744

, 795

,849

,882

,843

,860

,868

,849

,847

,843



14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

En los casos en que
se redujo la jornada
laboral remota, esto
ha significado un
problema de sobre
carga laboral en la
actualidad.

Reducir la jornada
laboral por trabajo
remoto generé mayor
namero de quejas de
los  usuarios  por
deficiencias en la
atencion de  sus
solicitudes.
Individualizar la
jornada laboral del
trabajo remoto dio
lugar a que solo
algunos trabajadores
se favorezcan con su
horario de trabajo.

La individualizacion
de la jornada laboral,
durante el trabajo
remoto, permitié que
los trabajadores
evadan ciertas
responsabilidades.
La limitacion de la
consulta y
negociacion de las
horas de trabajo

remoto originé
conflictos entre los
gerentes y los
trabajadores.

Actualmente, existen
trabajadores que
estan cumpliendo
cabalmente con el
proceso de
compensacion de

horas por el trabajo
remoto que realizaron
durante la pandemia.

En la actualidad, el
proceso de
compensacion de
horas genera
conflictos en el horario
de ingreso,
permanencia y salida
de los trabajadores.

64,67

65,00

64,80

64,47

64,47

65,00

65,13

88,952

84,429

92,171

96,552

94,552

88,000

78,410

441

,661

379

-,008

,104

, 765

,863

,858

,849

,860

,874

,870

,850

,838




Escala: Rendimiento laboral individual

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 15 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 15 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
,909 20

Estadisticas de total de elemento

Media de Varianza de
escala si el escala si el
elemento se elemento se

ha suprimido  ha suprimido

Correlacion
total de
elementos
corregida

Alfa de
Cronbach si el
elemento se
ha suprimido

1. Los jefes han 64,33
reconocido la calidad
del trabajo realizado
durante el periodo
laboral remoto.
2. Se desempefiaron 64,20
funciones en forma
remota priorizando la
satisfaccion del
usuario.
3. Para mantener un alto 63,40
rendimiento  laboral
les exigian planificar
sus tareas con
anticipacion.
4. Organizaban su 64,27
tiempo en funcion de
cumplir con cada rol
asignado.
5. El proposito de cada 64,33
trabajador estuvo
enfocado en lograr los
mismos resultados
que en el trabajo
presencial.

112,238

125,314

140,829

116,067

124,238

,912

724

-,322

,834

,629

,894

,903

921

,897

,904



10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

Su  prioridad era
atender cada
necesidad de los
usuarios y no las
tareas de casa.

En la institucion han
reconocido que
gracias a la eficiencia
de los trabajadores se
logré las metas, aun
cuando el trabajo no
fue presencial.
Cuando les asignaron
tareas remotas se
percibié mucho temor
en hacerlo mal.

Al conocer que podian
asignarles tareas
distintas a las
habituales invadi6 el
temor de que no lo
harian bien.

El trabajo no
presencial genero
distanciamiento entre
comparieros
afectando el
rendimiento en las
tareas.

Algunos comparfieros
0 compafieras han
manifestado que
durante el trabajo no
presencial se han
sentido acosados.
Fue comun escuchar
que tus compafieros
se oponian a las
disposiciones que
daba la institucion o
los jefes.

Era comdn que
durante el trabajo
virtual les falte el
tiempo para terminar
las tareas asignadas.
Han sido reconocidos
por su gran iniciativa
durante el trabajo
virtual.

Las tareas
desafiantes fueron
motivadoras de

cambios de estrategia
laboral.

Asumieron los
desafios con gran
responsabilidad.

64,33

65,20

64,27

64,00

63,67

64,33

64,33

64,27

63,87

64,33

64,00

112,238

136,029

116,067

129,571

132,810

112,238

121,524

116,067

124,981

112,238

129,571

,912

-,063

,834

,392

,097

,912

, 707

,834

,492

,912

,392

,894

,923

,897

,908

,915

,894

,902

,897

,906

,894

,908



17.

18.

19.

20.

Demostraron en todo
momento su interés
por participar en
actividades para
actualizar sus
conocimientos.
Cuando convocaban
a charlas de
actualizacion  todos
participaban en ellas.
Los jefes reconocen
que hoy tienen
habilidades laborales
gue hacen mas facil
lograr los objetivos
institucionales.
Todos aportaban con
soluciones creativas
para los problemas
nuevos que surgian
en el contexto de la
pandemia.

63,80

63,67

64,20

64,33

129,171

132,238

125,314

112,238

,196

,124

724

912

,916

915

,903

,894







Anexo 6. Certificados de validacion

N BEY

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTION DEL TRABAJO REMOTO

N DIMENSIONES / items Pertinencia®! | Relevancia? | Claridad?® s .
DIMENSION: VARIACION EXCEPCIONAL DE FUNCIONES Sl [ NO | sl | NO | s1 [ No | Su@erencas

1 Durante el trabajo remoto debi6é asumir funciones ajenas a su perfil profesional X X X

5 Recibid capacitacion virtual o a través de otros medios para que pueda desempefiar su trabajo de X X X
manera remota.

3 Durante la pandemia se vio obligado a realizar trabajo remoto con mayor cantidad de horas para X X X
evitar compensar horas posteriormente.

4 El trabajo remoto que realizé fue asignado respetando los aspectos contractuales que establecen X X X
las leyes laborales

5 | Los roles asignados para el trabajo remoto fueron en mutuo acuerdo con cada trabajador. XX X X

6 La distribucién del personal para la realizacion del trabajo remoto fue equitativa para todas las areas X X
institucionales.

7 Durante la pandemia se redistribuy6 el personal para el trabajo remoto, en forma autoritaria y sin X X
tener en cuenta el perfil del profesional.

DIMENSION: COOPERACION LABORAL

8 El trabajo remoto hizo posible seguir brindando apoyo a otras instituciones como: comedores X x x
populares, juntas vecinales, etc.

9 Considera Que brindarsg apoyo entre instituciones a través del trabajo remoto legré que la gestion X X X
de la institucién fuera mas eficiente.

10 El trabajo remoto ha sido un medio eficaz para que se pueda sequir recibiendo el apoyo de ofras X X X
instituciones gubernamentales.

11 Durar_ﬂe la pandemia fuiste asignado a brindar a poyo a otras instituciones que desconocias su X X X
gestion.

12 Fue por tu per_TiI profesional/laboral que fuiste asignado a brindar apoyo a otra institucién plblica X X X
que desconccias su forma de trabajo.

13 En tu institucién, se cometié abusos al limitar las licencias laborales del personal, debido a que el X % X
trabajo era remoto.

DIMENSION: REDUCCION DE LA JORNADA LABORAL

14 En los casos en gue se redujo la jornada laboral remota, esto ha significado un problema de sobre X x X
carga laboral en la actualidad.

15 Reducir la jornada Iaborgl por trabajo remoto generd mayor nimero de guejas de los usuarios por X X X
deficiencias en la atencidn de sus solicitudes.

16 Individualizar la jornada laboral del trabajo remoto dio lugar a que solo algunos trabajadores se X X Xx
favorezcan con su horario de trabajo

17 La individualizacién de Ia jornada laboral, durante el trabajo remoto, permitié que los trabajadores X X X
evadan ciertas responsabilidades

18 La limitacién de la consulta y negociacion de 1as horas de trabajo remoto originé conflictos entre los X X X
gerentes y los trabajadores.

19 Actualmente', existen trabajadores que estan cumpliendo cabalmente con el proceso de X X X
compensacion de horas por el trabajo remoto que realizaron durante la pandemia.

20 En la actualidad, el proceso de compensacion de horas genera conflictos en el horario de ingreso, x % X
permanencia v salida de los trabajadores.




Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [x ] Aplicable después de corregir [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Paul Gregorio Paucar Llanos DN 25691179
Espeacialidad del validador: Dr. Economista

Partinencia;E| dem comezponde al concepic tedrico formulads.
Rolgvaneia: El lem o5 apropado para raprasentar al componenta o
dimension aspecifica del construsto

Claridad; Se enbande sin dificuliad alguna el enunciado del itam, as
conciso, exacio y dreclo

Meta: Suficiencia. se dice suficiencia cuando los items planieadaos
50 suficientes para medir la dimensign

Mo aplicable [ ]

.. de Julio del 2022

o “'-r;i’:mr::/z 1’_:

Firma del Experto Informante.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE RENDIMIENTO LABORAL INDIVIDUAL

DIMENSIONES / items Pertinencia’ | Relevancia?| Claridad?®
DIMENSION: RENDIMIENTO EN LA TAREA | NO L] NO NO

Sugerencias

Los jefes han reconocido |a calidad del trabajo realizado durante el periodo laboral remoto.

Se desempefiaron funciones en forma remota priorizando la satisfaccion del usuario.

Para mantener un alto rendimiento laboral les exigian planificar sus tareas con anticipacion.

Organizaban su tiempo en funcién de cumplir con cada rol asignado.

El proposito de cada trabajador estuvo enfocado en lograr los mismos resultados que en el trabajo
presencial.

Su prioridad era atender cada necesidad de los usuarios y no las tareas de casa.

En Ia institucién han reconocido que gracias a la eficiencia de 10s trabajadores se logré las metas, aun
cuando el trabajo no fue presencial.

=] || W ||| b=
"x§><><><><
= x| 2 ||| x|
X | X[ %™ | e

DIMENSION: COMPORTAMIENTOS CONTRAPRODUCENTES

Cuando les asignaron tareas remotas se percibié mucho temor en hacerlo mal.

Al conocer que podian asignarles tareas distintas a las habituales invadio el temor de que no lo harian
bien.

10 El trabajo no presencial generd distanciamiento entre comparieros afectando el rendimiento en las
tareas

1 Algunos compafieros o compafieras han manifestado que durante el trabajo no presencial se han
sentido acosados.

12 Fue comuin escuchar que tus compaiieros se oponian a las disposiciones que daba Iz institucidn o los
jefes

[ =] e | ¢ |
| X x| x|

s | X x| x|

13 | Era comin que durante el trabajo virtual les falte el tiempo para terminar las tareas asignadas.

>
>

DIMENSION: RENDIMIENTO EN EL CONTEXTO

14 | Han sido reconocidos por su gran iniciativa durante el trabajo virtual.

15 | Las tareas desafiantes fueron motivadoras de cambios de estrategia laboral.

16 | Asumieron los desafios con gran responsabilidad

17 Demostraron en tode momento su interés por participar en actividades para actualizar sus
conocimientos.

18 | Cuando convocaban a charlas de actualizacion todos participaban en ellas.

MRl
< [ > [5¢| |
<[] X [s¢|x|x

19 Los jefes reconocen que hoy tienen habilidades laborales que hacen mas facil lograr los objetivos
institucionales.

20 Todos aportaban con soluciones creativas para los problemas nuevos gue surgian en el contexto de

>
>
>

la pandemia.



Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Paul Gregorio Paucar Llanos DNI: 25691179

Especialidad del validador: Dr. Economista

w... de Julio del 2022

Pertinencia;El item corresponde al concepto tedrico formulada.
2Relevancia: El item es apropiado para reprasentar al componente o
dimensién especifica del constructo

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados

son suficientes para medir la dimension
- =]
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTION DEL TRABAJO REMOTO

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ | Relevancia? | Claridad® s .
DIMENSION: VARIACION EXCEPCIONAL DE FUNCIONES Sl [ NO | sI | NO | sI | No | PUgerencias

1 Durante el trabajo remoto debid asumir funciones ajenas a su perfil profesional X X X

2 Recibio capacitacion virtual o a través de otros medios para que pueda desempefiar su trabajo de X X X
manera remaota.

3 Durante la pandemia se vio obligado a realizar trabajo remoto con mayor cantidad de horas para X X X
evitar compensar horas posteriormente.

4 El trabajo remoto que realizo fue asignado respetando los aspectos contractuales que establecen X X X
las leyes laborales

5 | Los roles asignados para el trabajo remoto fueron en mutuo acuerdo con cada trabajador. X X X

g La distribucion del personal para la realizacion del trabajo remoto fue equitativa para todas las areas X X X
institucionales.

7 Durante la pandemia se redistribuyé el personal para el trabajo remoto, en forma autoritaria y sin X X X
tener en cuenta el perfil del profesional.

DIMEN SION: COOPERACION LABORAL

8 El trabajo remoto hizo posible seguir brindando apoyo a otras instituciones como: comedores X
populares, juntas vecinales, eic.

9 Considera que brindarse apoyo entre instituciones a través del trabajo remoto logré que la gestion X X X
de la institucién fuera mas eficiente.

10 El trabajo remoto ha sido un medio eficaz para que se pueda seguir recibiendo el apoyo de otras X X X
instituciones gubernamentales.

11 Durante la pandemia fuiste asignado a brindar a poyo a ofras instituciones que desconocias su X X X
gestion.

19 Fue por tu perfil profesional/laboral que fuiste asignado a brindar apoyo a otra institucion publica X X X
que desconocias su forma de trabajo.

13 En tu institucion, se cometiéd abusos al limitar as licencias laborales del personal, debido a que el X X X
trabajo era remoto.

DIMENSION: REDUCCION DE LA JORNADA LABORAL

En los casos en que se redujo la jornada laboral remota, esto ha significado un problema de sobre

14 : X X X
carga laboral en la actualidad.

15 Reducir Ia jornada Iaborgl por trabajo remoto generd mayor ndmero de guejas de los usuarios por X X X
deficiencias en la atencién de sus solicitudes.

16 Individualizar la jornada laboral del trabajo remoto dio lugar a que solo algunos trabajadores se X X X
favorezcan con su horario de trabajo

17 La individualizacion de |a jornada laboral, durante el trabajo remoto, permitié que los trabajadores X X X
evadan ciertas responsabilidades

18 La limitacion de la consulta y negociacion de las horas de trabajo remoto originé conflictos entre los X X X
gerentes v los trabajadores.

19 Actualmente, existen trabajadores que estan cumpliendo cabalmente con el proceso de X X X
compensacion de horas por el trabajo remoto que realizaron durante la pandemia.

20 En la actualidad, el proceso de compensacion de horas genera conflictos en el horario de ingreso, X X X
permanencia y salida de los frabajadores.




Observaciones (precisar si hay suficiencia): si hay suficiencia

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Gonzalo Ricardo Alegria Varona DNI: 06513752

Especialidad del validador: Dr. Economista | Gestion Publica

Lima 26 de junio del 2022

IPertinencia;E| item corresponde al concepto tedrico formulado.
“Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

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

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

GONZALO RICARDO ALEGRIA VARONA
DNI 06513752

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE RENDIMIENTO LABORAL INDIVIDUAL

DIMENSIONES / items Pertinencia’ | Relevancia?| Claridad® .
N° = Sugerencias
DIMENSION: RENDIMIENTO EN LA TAREA Sl NO Sl NO Sl NO
1 Los jefes han reconocido |a calidad del trabajo realizado durante el periodo laboral remoto. X X X
2 | Se desempefiaron funciones en forma remota pricrizando la satisfaccién del usuario. X X X
3 Para mantener un alto rendimiento laboral les exigian planificar sus tareas con anticipacion. X X X
4 | Organizaban su tiempo en funcion de cumplir con cada rol asignado. X X X
5 El propc}sito de cada trabajador estuvo enfocado en lograr los mismos resultados que en el trabajo X X X
presencial.
6 Su prioridad era atender cada necesidad de los usuarios y no las tareas de casa. X X X
7 Enla inslitucic’m_han reconocido que gracias a la eficiencia de |os trabajadores se logro las metas, aun X X X
cuando el trabajo no fue presencial.
DIMENSION: COMPORTAMIENTOS CONTRAPRODUCENTES
8 | Cuando les asignaron tareas remotas se percibié mucho temor en hacerlo mal. X X X
g_l conocer que podian asignarles tareas distintas a las habituales invadid el temor de que no lo harian X X X
ien.
10 Elréggajo no presencial generé distanciamiento entre compafieros afectando el rendimiento en las X X X
11 Algu_nos compaiieros o comparieras han manifestado que durante el trabajo no presencial se han X X X
sentido acosados.
12 F$e comun escuchar que tus comparieros se oponian a las disposiciones que daba la institucion o los X X X
jefes
13 | Era comuin que durante el trabajo virtual les falte el tiempo para terminar |as tareas asignadas. X X X
DIMENSION: RENDIMIENTO EN EL CONTEXTO
14 | Han sido reconocidos por su gran iniciativa durante el trabajo virtual. X X X
15 | Las tareas desafiantes fueron motivadoras de cambios de estrategia laboral. X X X
16 | Asumieron los desafios con gran responsabilidad X X X
17 Demo'_s.tr_aron en todo momento su interés por participar en actividades para actualizar sus X X X
conocimientos.
18 | Cuando convocaban a charlas de actualizacion todos participaban en ellas. X X X
19 !_05_ jefgs reconocen que hoy tienen habilidades laborales que hacen mas facil lograr los objetivos X X X
institucionales.
20 l‘;og;:r?daep:ﬁir;aban con soluciones creativas para los problemas nuevos que surgian en el contexto de X x X




Observaciones (precisar si hay suficiencia): si hay suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Gonzalo Ricardo Alegria Varona DNI: 06513752

Especialidad del validador: Dr. Economista | Gestion Publica

Lima 26 de junio del 2022

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

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

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

AN

GONZALO RICARDO ALEGRIA VARONA
DNI06513752

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTION DEL TRABAJO REMOTO

N DIMENSICNES / items Pertinencia' | Relevancia? | Claridad® s .
DIMENSION: VARIACION EXCEPCIONAL DE FUNCIONES Sl | NO | sl | NO | sl | No | “ugerencias

1 Durante el trabajo remoto debid asumir funciones ajenas a su perfil profesional X X X

2 Recibio capacitacion virtual o a través de otros medios para que pueda desempeiiar su trabajo de X X X
manera remota.

3 Durante la pandemia se vio obligado a realizar trabajo remoto con mayor cantidad de horas para X X X
evitar compensar horas posteriormente.

4 El trabajo remoto que realizé fue asignado respetando los aspectos contractuales que establecen X X X
las leyes laborales

5 Los roles asignados para el trabajo remoto fueron en mutuo acuerdo con cada trabajador. X X X

& La distribucién del personal para la realizacion del trabajo remoto fue equitativa para todas las areas X X X
institucionales.

7 Durante la pandemia se redistribuyo el personal para el trabajo remoto, en forma autoritaria y sin X X X
tener en cuenta el perfil del profesional.

DIMENSION: COOPERACION LABORAL

8 El trabajo remoto hizo posible seguir brindando apoyo a otras instituciones como: comedores X X X
populares, juntas vecinales, etc.

9 Considera que brindarse apoyo entre instituciones a través del trabajo remoto logro que la gestion X X X
de Ia institucién fuera mas eficiente.

10 El trabajo remoto ha sido un medio eficaz para que se pueda seguir recibiendo el apoyo de otras X X X
instituciones gubernamentales.

11 Durar'ﬂe la pandemia fuiste asignado a brindar a poyo a otras instituciones que desconocias su X X X
gestion.

13 Fue por tu perfil profesionalflaboral que fuiste asignado a brindar apoyo a otra institucion plblica X X X
que desconocias su forma de trabajo.

13 En tu institucién, se cometié abusos al limitar Ias licencias laborales del personal, debido a que el X X X
trabajo era remoto.

DIMENSION: REDUCCION DE LA JORNADA LABORAL

14 En los casos en gue se redujo la jornada laboral remota, esto ha significado un problema de sobre X X X
carga laboral en la actualidad.

15 Reducir la jornada laboral por trabajo remoto generd mayor nimero de quejas de los usuarios por X X X
deficiencias en la atencion de sus solicitudes.

16 Individualizar la jornada laboral del trabajo remoto dio lugar a que solo algunos trabajadores se X X X
favorezcan con su horario de trabajo
La individualizacion de la jornada laboral, durante el trabajo remoto, permitié que los trabajadores

17 - b X X X
evadan ciertas responsabilidades

18 La limitacién de la consulta y negeciacion de las horas de trabajo remoto origind conflictos entre los X X X
gerentes vy los trabajadores.

19 Actualmente: existen trabajadores que estan cumpliendo cabalmente con el proceso de X X X
compensacion de horas por el trabajo remoto que realizaron durante la pandemia.

20 En la actualidad, el proceso de compensacion de horas genera conflictos en el horario de ingreso, X X X
permanencia v salida de los trabajadores.




Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dra. Beatriz Panche Rodriguez DNI: 09586832

Aplicable después de corregir [ ]

Especialidad del validador:Dra. Gestion Publica y Gobernabilidad

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

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

dimension especifica del constructo

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

conciso, exacto y directo

Neta: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para madir la dimensidn

No aplicable [ ]

. de Julio del 2022

eranas /. JBeatrig Panche Rodrignez
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE RENDIMIENTO LABORAL INDIVIDUAL

. DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia?| Claridad® .
N — Sugerencias
DIMENSION: RENDIMIENTO EN LA TAREA Sl NO Sl NO Sl NO

1 Los jefes han reconocido la calidad del trabajo realizado durante el periodo laboral remoto. X X X

2 | Se desempefiaron funciones en forma remota priorizando la satisfaccion del usuario. X X X

3 Para mantener un alto rendimiento laboral les exigian planificar sus tareas con anticipacion. X X X

4 Organizaban su tiempe en funcién de cumplir con cada rol asignado. X X X

5 El proposito de cada trabajador estuvo enfocado en lograr los mismos resultados que en el trabajo X X X
presencial.

6 Su prioridad era atender cada necesidad de los usuarios y no las tareas de casa. X X X

7 En la institucion han reconocido que gracias a la eficiencia de los trabajadores se logré las metas, aun X X X
cuando el trabajo no fue presencial.

DIMENSION: COMPORTAMIENTOS CONTRAPRODUGENTES

8 Cuando les asignaron tareas remotas se percibié mucho temor en hacerlo mal. X X X
Al conocer que podian asignarles tareas distintas a las habituales invadid el temor de que no lo harian X X X
bien.

10 El trabajo no presencial generd distanciamiento entre compafieros afectando el rendimiento en las X X X
tareas

11 Algunos compafieros o compafieras han manifestado que durante el trabajo no presencial se han X X X
sentido acosados.

12 Fue comin escuchar que tus compafieros se oponian a las disposiciones que daba la institucién o los X X X
jefes

13 | Era comin que durante el trabajo virtual les falte el tiempo para terminar las tareas asignadas. X X X

DIMENSION: RENDIMIENTO EN EL CONTEXTO

14 | Han sido reconocidos por su gran iniciativa durante el trabajo virtual. X X X

15 | Las tareas desafiantes fueron motivadoras de cambios de estrategia laboral. X X X

16 | Asumieron los desafios con gran responsabilidad X X X

17 Demostraron en todo momento su interés por participar en actividades para actualizar sus X X X
conocimientos.

18 | Cuando convocaban a charlas de actualizacion todos participaban en ellas. X X X

19 Los jefes reconocen que hoy tienen habilidades laborales que hacen mas facil lograr los objetivos X X X
institucionales.

20 Todos aportaban con soluciones creativas para los problemas nuevos que surgian en el contexto de X X X
la pandemia.




Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dra. Beatriz Panche Rodriguez DNI: 09586832

Aplicable después de corregir [ ]

Especialidad del validador: Dra. Gestion Pablica y Gobernabilidad

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

dimension especifica del constructo

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

conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados

son suficientes para medir la dimensign

No aplicable [ ]

.... deJulio del 2022

e Y Beatrig Panche Rodrignez
N ~Tefe de Es e Posgrado

Universidad César Vallejo Filial - Callao

Firma del Experto Informante.



Anexo 7. Base de la prueba piloto
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Anexo 8. Base de datos de la muestra
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Rendimiento Laboral Individual
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Anexo 9. Evidencias del SPSS
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