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Resumen
El presente estudio se ha realizado con el objetivo de determinar de qué

manera influye el trabajo remoto en la implicancia laboral del personal del
Ministerio de Justicia y Derechos Humanos— Lima, 2021. Sobre el disefio de
estudio fue descriptiva correlacional de corte transversal. El instrumento y la
técnica utilizada fue la encuesta y el cuestionario; para ambas variables de
estudio y sus dimensiones. Para la muestra se consider6 a 132 por
trabajadores. Los resultados arrojaron un Sig. (bilateral) es 0,973 mayor que
0,05 por tanto se acepta la hipétesis nula, El resultado del andlisis estadistico

aplicado muestra un valor de Rho = -,003.

El trabajo remoto presento algunos desafios al inicio de la pandemia, sin
embargo, la rapida respuesta del MINJUSDH por atender las necesidades del
estado peruano como operador en materia de justicia tuvo que encontrar
soluciones rapidas ante la coyuntura nacional. La composicién de equipos de
trabajo y las vias online en comunicacion fue factor clave en el desarrollo de
las actividades. Finalmente se llegé a la conclusion que el trabajo remoto no
influye en la implicancia laboral del personal del Ministerio de Justicia y

Derechos Humanos— Lima, 2021.

Palabras clave: Trabajo remoto, teletrabajo, desconexion digital, jornada

laboral, desempeiio.
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Abstract
The present study has been carried out with the objective of determining how

remote work influences the labor implication of the personnel of the Ministry of
Justice and Human Rights — Lima, 2021. Regarding the design of the study, it
was descriptive correlational cross-sectional. The instrument and technique
used was the survey and the questionnaire; for both study variables and their
dimensions. For the sample, 132 workers were considered. The results showed
a Sig. (bilateral) is 0.973 greater than 0.05, therefore the null hypothesis is
accepted. The result of the applied statistical analysis shows a Rho value = -
.003.

Remote work presented some challenges at the beginning of the pandemic,
however, the rapid response of the MINJUSDH to meet the needs of the
Peruvian state as an operator in matters of justice had to find quick solutions to
the national situation. The composition of work teams and online
communication channels was a key factor in the development of activities.
Finally, it was concluded that remote work does not influence the labor
implication of the personnel of the Ministry of Justice and Human Rights - Lima,
2021.

Keywords: Remote work, telecommuting, digital disconnection, working hours,

performance.
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. INTRODUCCION:

EL azote de la COVID 19, ha cambiado el mundo laboral, con muchas
oficinas desiertas en el sector estatal y el privado, medidas tomadas para
detener la propagacion del virus, la OMS y la OIT se pronunciaron e insto a
los gobernantes tomar medidas de urgencias en resguardo de la poblacion
trabajadora. En esa linea, la ONU (2022) lanzo medidas sociales y de salud
debido a Covid-19 han llevado a un cambio rapido y sin precedentes al trabajo
remoto en muchas industrias y regiones de la tierra. Por su parte, la OMS y la
OIT destacaron un cambio en los patrones habituales laborales, con una gama
de ventajas y peligros para la salud. En ese mismo sentido, La ONU en su
altimo informe técnico Ginebra (2022) “Trabajar de forma segura y saludable”
describe la utilidad y peligros del teletrabajo y describe las diferentes formas
de adaptarse al trabajo remoto debido a la pandemia.

Asimismo, OMS (2022) en su analisis realizado en forma conjunta con
la OIT adoptan medidas para salvaguardar la salud de los colaboradores que
realizan trabajo remoto. enfatizando el equilibrio laboral y personal respecto a
la salud fisica, psicolégica y bienestar social. Antes de la crisis, el trabajo
remoto se veia como una alternativa armoniosa entre la vida laboral y
personal, durante la transicion de la pandemia, las cosas se han complicado.
debido a las demandas de cuidado sanitarias de la poblacion en general. En
consecuencia, la OIT (2021) ha emitido medidas y recomendaciones con la
finalidad de lograr alternativas respecto a la fuerza laboral a través del
teletrabajo, posibilitando la continuidad de millones de negocios y empleos en
América Latina y enfrentar las consecuencias de COVID-19. Este enfoque
surgié para afianzar la continuidad de actividades econdémicas y reducir la
crisis laboral. El informe destaca algunos aspectos importantes que deben
abordarse para afrontar los retos del trabajo online: El principio de
voluntariedad y mutuo acuerdo; organizacion, tiempo, seguridad, salud,
herramientas y equipos, todo ello respecto a la relaciéon laboral. También
enfatiza que el didlogo entre gobiernos, empleadores y trabajadores es clave



para resolver estos problemas. A mas de un afio de pandemia muchas
organizaciones y empleados han considerado opciones de trabajo flexibles y
remotas, que pueden continuar después de la era de la pandemia Diab et al.
(2020) por lo tanto, esta experiencia ha creado incertidumbre en los
empleados y expectativas de los empleadores con respecto a como el trabajo
remoto puede implementarse de manera efectiva y administrado. Williamson
et al. (2020) aunque el teletrabajo no es nuevo, en el pais, sino que la
pandemia a demandado su uso y expuesto los aspectos positivos, negativos
y las insuficiencias asociadas con el trabajo desde casa por pandemia.

Por otro lado, la revision de articulos cientificos respecto a la
experiencia del teletrabajo a domicilio difiere de una poblacién a otra. Si bien
muchos estudios han respaldado la opinidn que el trabajo a domicilio genera
resultados positivos para la salud, otros han encontrado impactos perjudiciales
en el bienestar psicolégico y desequilibrio entre la vida y el trabajo. Sin
embargo, los mecanismos que impulsan estos efectos no siempre son claros
y dependen de una variedad de factores individuales y ambientales. Tal como
refieren Maekaway et al. (2022) que el trabajo remoto, independientemente de
la edad y sexo, la situacion laboral, con regularidad exacerban en gran medida
los problemas de falta de suefio, estrés y depresion. Asimismo, Sostero et al.
(2020) identificd que el 66% de trabajadores de la Unién Europea no pueden
teletrabajar o tienen un trabajo que no es adecuado para el teletrabajo por la
situacion individual y del hogar o la familia afectando al teletrabajo tanto en la
experiencia como en la frecuencia durante una pandemia

En el Perd, la pandemia dio inicio a la vida laboral remoto, como un
medio flexible y permitir que los empleados continlen laborando desde el
hogar o en lugares donde se implemente el distanciamiento social. Asi lo
sefala el diario el Peruano (2020) con el DU N° 026-2020. Su objeto es
autorizar medidas de emergencia adicionales que permitan tomar medidas
preventivas y de reducir la transmision del virus. del COVID-19. Cabe
mencionar que en el Perl ya existia el teletrabajo desde el 2013 y se ha

llevado a cabo tradicionalmente como acuerdo entre las partes involucradas



por lo general en ocupaciones profesionales, registrandose 2,116 acuerdos de
teletrabajo en el sector privado de Hay 4,2 millones de trabajadores
asalariados. Si bien es similar al trabajo remoto, el teletrabajo tiene
caracteristicas que dificultan su implementacién, como la necesidad de tener
un contrato con los empleados y el compromiso del empleador de asumir los
costos de internet. Comunicacioén, responsabilidad, seguridad y salud, entre
otros.

En el contexto actual, mediante el Decreto de Urgencia N° 115-2021, la
legislacién permite usar el trabajo remoto hasta el 31 de diciembre del 2022
para continuar sus operaciones, tal como refiere la publicacion del Comercio
(2020) Marsh Peru, 92% de empresas adoptaron el trabajo remoto, para ello
las empresas tuvieron que cambiar sus métodos de gestion, equipos remotos
y utilizar herramientas de colaboracion para garantizar la continuidad.

No se comprende bien cdbmo un cambio repentino e inesperado en las
circunstancias laborales afecta el bienestar psicologico, emocional de los
trabajadores, sin embargo, existe un amplio consenso de que el bienestar
positivo de los empleados es un precursor importante para un desempefio
positivo en el trabajo. El objetivo de esta pesquisa es entender el trabajo
remoto y sus implicancias laborales en los servidores publicos del MINJUSDH,
ocasionado por la COVID-19 para ayudar a comprender los factores
organizacionales relacionados con el trabajo que influyen en el bienestar
personal. Si bien se centran en el individuo, estos constructos son importantes
para los empleadores e instituciones del estado, quienes deben asegurar la
salud y continuar con las metas de la organizacion.

Sobre los antecedentes encontrados se planted lo siguiente. ¢De qué
manera influye el trabajo remoto en la implicancia laboral del personal del
MINJUSDH- Lima, 20217 Entre los problemas especificos se plasmaron ¢,De
gué manera influye el trabajo remoto en la identificacion psicologica del
personal del Ministerio de Justicia y Derechos Humanos — Lima, 20217?; ¢ De
gué manera influye el trabajo remoto en las contingencias desempefio-

autoestima del Ministerio de Justicia y Derechos Humanos — Lima, 2021. Y



por ultimo ¢De qué manera influye el trabajo remoto en las obligaciones del
personal del Ministerio de Justicia y Derechos Humanos — Lima, 2021?

En cuanto al objetivo genera se planted. Determinar de qué manera
influye el trabajo remoto en la implicancia laboral del personal del Ministerio
de Justicia y Derechos Humanos— Lima, 2021. Y como como primer problema
especifico se propuso. Determinar de qué manera influye el trabajo remoto en
la identificacion psicolégica del personal del Ministerio de Justicia y Derechos
Humanos— Lima, 2021.Como segundo objetivo se gestd. Demostrar de qué
manera influye el trabajo remoto en las contingencias desempefio-autoestima
del Ministerio de Justicia y Derechos Humanos— Lima, 2021. Y como ultimo
problema se planteé determinar de qué manera influye el trabajo remoto en
las obligaciones del personal del Ministerio de Justicia y Derechos Humanos—
Lima, 2021.

Ademas, la Hipétesis planteada pretende responder; El trabajo remoto
influye significativamente en la implicancia laboral del personal del Ministerio

de Justicia y Derechos Humanos— Lima, 2021.



Il. MARCO TEORICO
Como antecedentes de la presente investigacion, se obtuvo
informacion en distintas bases de datos de repositorios cientificos nacional e

internacional, las cuales serviran como base en el desenlace del estudio.

Chaca & Contreras (2021) el objetivo del estudio desarrollado fue hallar
el nivel de relacion del desempefio laboral en el trabajo remoto, y determinar
el nivel de significancia, el método aplicado es descriptivo correlacional.
Aplicado por encuesta- cuestionario, con escala de Likert, sobre la muestra -
45 trabajadores. Los resultados evidencian influencia significativa de la

primera variable en la segunda.

Huamani et al. (2021) la investigacion aborda la emergencia sanitaria
en el entorno laboral publico, con el proposito de encontrar soluciones a los
desafios gerenciales relacionados con el trabajo a distancia y el rendimiento
laboral. Se propusieron cuatro enfoques: El tipo de investigacion realizado fue
de caracter aplicado. En este sentido, se concluyé que la carencia de
capacitacion resulta en una disminucién de la productividad cuando se realiza

trabajo remoto.

Aguilar et al. (2021) llevaron a cabo un estudio cuyo objetivo principal
fue analizar la conexion entre el trabajo a distancia y el rendimiento en el
ambito laboral. La muestra fue de 350 individuos. Los resultados respaldan la
existencia de una correlacion positiva entre los teletrabajadores y su
rendimiento en el trabajo. Ademas, resalta una correlacion negativa entre la
conciliacion laboral, la vida familiar y el agotamiento, la correlacion negativa

también alcanza el rendimiento con el agotamiento laboral.

Guillén y Neyra (2020) el estudio tuvo como objetivo evaluar la
efectividad de la modalidad de trabajo a distancia en el sistema judicial

peruano. Mediante el andlisis de informacion proporcionada por los



empleados, se identificaron tanto los aspectos positivos como los negativos
del trabajo remoto en respuesta a la pandemia. Se sugiere que el trabajo a
distancia continte siendo implementado en la institucion incluso después de
superada la crisis sanitaria, debido a los beneficios que aporta en términos de

agilidad en los procesos, ahorro de tiempo y recursos.

Cortés et al. (2020) el objetivo es entender como los trabajadores
enfrentan la vida laboral y familiar en la realizacion de sus labores via remota
en pandemia. La investigacion es de enfoque cualitativo; se entrevistdé a
empleados, Los resultados evidencian una serie de tensiones en familia a
causa de actividad laboral e interfieren con las demandas familiares

ocasionando jornadas laborales extendidas.

Lépez & Boza (2022) analizaron antecedentes referentes a la
desconexion digital, en materia de negociaciones y la legislacion comparada,
determinando que existen posiciones contrarias en relacion a la regulacion del
derecho de la desconexidén considerado necesaria y saludable, teniendo en
cuenta las exigencias para la realizacion de las jornadas laborales por medio
del teletrabajo. Finalmente, ello se tiene que ver como una moneda del
HACER- NO HACER por parte del trabajador respetando los horarios

laborales y familiares.

Shirmohammadia et al. (2022) los autores de este articulo tuvieron
como interrogantes ¢ La imagen del trabajo a distancia como un acuerdo de
trabajo deseable ha sido cuestionada por la pandemia? ¢ Qué se aprendio del
trabajo remoto involuntario generalizado impuesto a muchos empleados
durante este tiempo? Para responder a estas preguntas, analizaron 40
estudios empiricos recientes que examinaron la vida laboral y personal
mientras se trabajaba desde casa durante la pandemia. Su analisis se hizo
tomando en cuenta la teoria del ajuste persona-entorno y se complementé con

revisiones de la literatura sobre el trabajo remoto. Encontrando cuatro temas



gue representan inadaptados entre las expectativas deseables y las
realidades indeseables del trabajo remoto: (1) horario flexible frente a
intensidad de trabajo, (2) lugar flexible frente a limitacién de espacio, (3)
arreglos de trabajo tecnoldégicamente factibles frente a. tecnoestrés y
aislamiento, y (4) acuerdo de trabajo favorable a la familia versus trabajo

domeéstico e intensidad del cuidado.

Sandoval et al. (2021) Los autores del articulo cientifico refieren que el
trabajo remoto se convirti6 como Unico medio de trabajar. En ese pensar,
exploraron la relacion entre variables trabajo remoto, el estrés y la vida laboral
en el contexto latinoamericano-pandemia. Para ello, se conté con una muestra
de 1285 trabajadores, encontrando que el trabajo en tiempos de pandemia
aumentd el estrés percibido, redujo el equilibrio entre trabajo y vida y
satisfaccion laboral y mayor productividad y compromiso. El estudio
exploratorio también encontrd que el estrés percibido tiene un efecto mediador
parcial competitivo que disminuye el efecto positivo de trabajar de forma

remota en la productividad y el compromiso.

Liu et al. (2020) el conocimiento existente sobre el trabajo remoto puede
ser cuestionado de manera extraordinaria en el contexto pandémico. Para ello,
los autores llevaron a cabo una investigacion de métodos mixtos para explorar
los desafios experimentados por los trabajadores remotos, asi como lo virtual.
El estudio consistid en realizar entrevistas semiestructuradas que trabajan
desde casa, identificaron desafios claves del trabajo remoto (interferencia
trabajo-hogar, comunicacion ineficaz, procrastinacion y soledad), Ademas, se
encontro que los trabajos virtuales se relacionaban con el desempefio y el

bienestar de los trabajadores.

Senturk et al. (2021) El propésito del estudio fue examinar los
predictores de depresion, ansiedad y estrés habilitado por la pandemia entre

los trabajadores remotos por primera vez. La muestra fue de 459 participantes



gue han estado trabajando desde casa por primera vez durante la COVID-19.
Se utilizé una encuesta en linea que incluia preguntas relacionadas con las
caracteristicas sociodemogréficas, depresion, ansiedad y estrés. En
conclusién, la mala calidad del suefio, los problemas de concentracion en el
trabajo y la falta de actividad fisica fueron predictores de depresion. Tanto el
horario doméstico como el laboral continuaron aumentando durante la

pandemia.

Shimura et al. (2021) esta investigacion pretende aportar evidencia
empirica de las implicaciones para las personas y organizaciones de este
nuevo escenario de trabajo desde casa. Se realiz6 una encuesta de panel de
dos olas antes y después de la pandemia para investigar los efectos del
trabajo remoto en estos aspectos entre los trabajadores de oficina. Un total de
3.123 oficinistas de 23 industrias terciarias respondieron a un cuestionario. Se
encuestd a los participantes sobre sus condiciones de estrés laboral y
practicas de suefio. Los efectos del trabajo remoto en las respuestas de estrés
fisico y psicologico y el presentismo se analizaron mediante un analisis
multivariado, con el ajuste de edad, sexo, horas extra, factores estresantes del
trabajo, apoyo social y estado del suefo. Los resultados mostraron que
promover el trabajo a distancia puede reducir la respuesta psicoldgica y fisica,
sin embargo, el trabajo a distancia total corre el riesgo de una mayor
exposicion. Desde una perspectiva de salud mental, se espera que las
técnicas de reinvencion tengan efectos positivos incluso después del final de

la epidemia.

Zappala et al. (2021) este estudio de caso describe las etapas de
implementacion y algunos resultados de un programa de trabajo remoto que
se adoptdé en un municipio italiano antes de la pandemia, El enfoque es
cualitativo, proponiendo una entrevista semiestructurada con 14 miembros del
personal (seis empleados trabajadores remotos, sus respectivos gerentes y

dos gerentes de nivel intermedio) sobre la experiencia con el programa de



trabajo remoto. Ademas, dos investigadores asistieron a dos reuniones
preparatorias del programa. La evidencia muestra que, incluso antes de la
pandemia el trabajo remoto se realizaba principalmente en el hogar, durante
uno o dos dias a la semana antes de la llegada de la pandemia. Junto con su
gerente, los trabajadores remotos decidieron las tareas a realizar de forma
remota y los criterios para monitorear el trabajo remoto. Ademas, los
empleados apreciaron el programa de trabajo remoto, percibiéndose mas

productivos en su trabajo.

Pokojski et al. (2022) El trabajo remoto ha sido de interés para los
gerentes desde la implementacién de las TIC durante la pandemia, cambiando
las actitudes hacia el trabajo remoto, ya que se convirti6 en una necesidad
para muchas organizaciones. Se utilizé un sistema estandarizado cuestionario
meétodo de entrevista telefénica asistida por computadora (CATI) en 2021 a
una poblacién de 248 empresas, divididas en micro, pequefias, medianas y
grandes entidades. los datos de la investigacion fueron recogidos durante la
pandemia, Los resultados precisan la actitud de una empresa frente al trabajo
remoto influye positivamente en la eficiencia del trabajo remoto, Una mejor
actitud hacia el trabajo remoto influye, en mayor medida, en el apoyo de una
empresa para realizar trabajos desde ubicaciones remotas fuera de las

oficinas corporativas.

Slavkovi¢ et al. (2022) el objetivo de este articulo es revelar el papel del
apoyo social en relacibn al compromiso y desempefio laboral. Los
encuestados del estudio eran empleados con un estado de trabajo remoto en
empresas serbias, y se recopilé un total de 226 encuestas validas. se utilizd
un procedimiento de arranque estandar para revelar los efectos directos e
indirectos entre las variables latentes. Los resultados indican una asociacion
directa fuerte y positiva entre el apoyo social y el compromiso laboral y el

desempeiio laboral.



Meiryani et al. (2022) El objetivo de la pesquisa de los autores es
evaluar el efecto del liderazgo transformacional, el trabajo remoto y el
desempeiio de los trabajadores en tiempo de contagio masivo por el
COVID19. Este estudio se realizd0 mediante un cuestionario a 136
encuestados. La investigacion se realizé en una empresa del area de Yakarta
que habia implementado el trabajo remoto. EI nidmero de muestras se
determiné6 mediante un procedimiento de muestreo aleatorio simple, con
enfoque cuantitativo basado en datos facticos y primarios. Este estudio
muestra que el liderazgo transformacional no impacta en el desempefio de los

colaboradores y el trabajo remoto

Matli (2020) basa el estudio a partir de las experiencias de los
trabajadores remotos en Sudafrica sobre la conversion inmediata del entorno
laboral normal al trabajo remoto desde casa. La teoria de la estructuracién se
adopt6 para comprender los desafios estructurales sociales experimentados
por el personal que trabaja desde casa. Los datos se recopilaron mediante
una encuesta basada en la web, utilizando la técnica de muestreo de juicio.
Los hallazgos muestran aspectos positivos del trabajo a distancia utilizando
avances tecnoldgicos, en cuanto a los aspectos negativos, la sobrecarga de

trabajo y el bajo desempefio.

Tleuken et al. (2022) investigan la relacion entre el entorno residencial,
la satisfaccion laboral y la productividad en la modalidad de trabajo remoto
durante la pandemia. Se construye un modelo hipotético a través de la revision
de la literatura y opiniones de expertos. Ademas, se utilizaron las opiniones de
los encuestados (n = 2276) para probar y analizar el modelo. Los resultados
del modelo revelan que un entorno residencial construido tiene un efecto
indirecto tanto en la satisfaccién como en la productividad del trabajo remoto.
Sin embargo, entre todos los factores, el espacio comodo es el mas

importante. Este estudio presenta la importancia de adoptar un entorno

10



residencial construido para responder a una crisis como una pandemia para

lograr el nivel de comodidad deseado del trabajo remoto.

Nufiez et al. (2022) El proposito del documento es realizar una
investigacion del sistema de teletrabajo rumano implementado durante la
pandemia en funcién de la percepcion de los empleados y empleadores. Se
aplicé una encuesta de opinién en linea, participaron 438 encuestados. El
cuestionario incluia las caracteristicas sociodemograficas de los encuestados,
los métodos y técnicas para implementar el teletrabajo entre las empresas
rumanas. Los resultados mostraron que el 7,80% de las empresas quieren
mantener las condiciones implementadas para el teletrabajo, el 12,30%
quieren ampliar las practicas flexibles para promover el teletrabajo y el 27,60%
no haria ningin cambio en cuanto a los métodos de teletrabajo. Al mismo

tiempo, el 81,10% de los empleados preferia el trabajo de oficina al teletrabajo.

Sun et al. (2022) Los datos empiricos de las ciudades chinas en la
provincia de Hubei revelan que la productividad laboral disminuy6é entre
muchos encuestados que trabajaron desde casa en 2020, principalmente
debido a la interferencia familiar con el trabajo. Este articulo propone un marco
analitico de la interferencia trabajo-familia a lo largo de tres dimensiones:
trabajo-vida cotidiana, trabajo-trabajo, trabajo-estudio, y cada dimension
puede ser entendida a través de cuatro aspectos distintos: temporalidad,
fisicalidad, vocalidad, digitalidad. Los resultados reflejan a trabajadores
remotos con conjuntos de interferencia trabajo-familia y algunos factores como
los patrones de vida, la cultura laboral, la infraestructura digital, limitan la

gestion eficaz de los limites entre el trabajo y la familia entre los hogares.

Binder (2020) Este articulo analiza los efectos sociales de la
experiencia de la pandemia observados en la interseccion del trabajo remoto
y la vida de las familias. Se concentra en el impacto del traslado del trabajo

profesional al hogar sobre la division del trabajo en las familias. La parte
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empirica se basd en 23 entrevistas parcialmente estructuradas con padres
que experimentaron el trabajo remoto debido a la pandemia. El analisis
tematico se centrd en tres dimensiones del trabajo (trabajo profesional, trabajo
de cuidado y trabajo doméstico no remunerado) como tal, permitio revelar la
heterogeneidad de los cambios asociados a la transicion de las familias al
modo de trabajo remoto. El analisis de las entrevistas recopiladas permitié
desarrollar tres modelos pandémicos de trabajo remoto en familias. Sus
caracteristicas detalladas descritas en este articulo permiten comprender los
efectos del empleo de las soluciones del modelo en la dimension individual,

asi como su impacto en el funcionamiento de las familias en su conjunto.

Aguila et al. (2021) el objetivo consistié en examinar la conexion entre
la variable del trabajo a distancia y el rendimiento en el ambito laboral. Sobre
la muestra- 350 individuos. Los resultados obtenidos revelaron que la
imposicién del teletrabajo tiene un impacto negativo en el desempefio laboral.
Como conclusién, el rendimiento en el trabajo demuestra una relacion adversa
tanto con el agotamiento laboral como con el equilibrio entre el trabajo y la

vida,

En su investigacion, Boza (2021) se propuso examinar la experiencia
del trabajo a distancia entre los colaboradores del SENAMHI. Para ello, utilizé
un enfoque cualitativo basado en métodos hermenéuticos y fenomenologicos.
Se recurrié a entrevistas y la observacion a traves de videoconferencias para
comprender los desafios que conlleva el trabajo remoto. El objetivo era
identificar los problemas asociados a esta modalidad. Entre los aspectos mas
destacados relacionados con el trabajo a distancia, se encontraron varias
dificultades importantes: frecuentes situaciones en las que los colaboradores
trabajan fuera de sus horas establecidas, problemas en la salud y falta de
acceso tecnolégicos adecuados. Ademas, se observé que habia afectado la
salud mental y fisica de los operadores, agravada por la falta de organizacién

por parte de los empleadores y la presion sobre los empleados para mantener
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una conexion constante en linea, lo cual afecta su legitimo derecho a

desconectarse.

Alvarez y Robles (2020) llevaron a cabo un estudio con el proposito de
analizar el impacto del teletrabajo en la aplicacion del derecho constitucional
a una faena laboral. Esta investigacion fue de naturaleza explicativa, enfoque
no experimental, transversal. La muestra, 35 trabajadores involucrados en
actividades de labores a distancia. Se aplicdé un cuestionario- encuesta. Los
resultados obtenidos indicaron que el teletrabajo influye en la extension de la
jornada laboral de los empleados, lo cual se traduce en situaciones injustas al
mantenerse constantemente comprometidos con tareas laborales, algunas de
las cuales pueden ser prolongadas y sin recibir una compensacion monetaria

adecuada.

Cortés, Henao y Osorio (2020) llevaron a cabo una investigacion con el
propdsito de comprender cémo un grupo de colaboradores en Bogota,
Colombia, experimenté el trabajo a distancia en tiempo propagacion del virus,
tanto en su vida profesional como familiar. Este estudio adopté un enfoque
cualitativo y se realizaron entrevistas con mas de cinco empleados que
estaban trabajando de forma remota. Los resultados principales identificados
se debieron a las multiples responsabilidades del hogar y la interferencia de
las demandas laborales en los momentos familiares, lo que resulté en largas

jornadas de trabajo.

Chéavez (2020) establece como objetivo central las consecuencias
derivadas del trabajo a distancia de los servidores publico de Loreto.
Representado por un enfoque descriptivo que examina los impactos del
teletrabajo, con un énfasis particular en su influencia en la dinamica familiar.
La muestra esta compuesta por 26 empleados de naturaleza administrativa.

Se desarrollé un cuestionario- encuesta para recopilacion de datos. Los
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resultados reflejan que el grueso de los encuestados enfatiza el respaldo

técnico, el peso del trabajo y la productividad

Asimismo Edquen (2020) tiene como objetivo examinar el impacto del
trabajo a distancia en el rendimiento jornal laboral de la fiscalia de Cutervo. La
metodologia —cuantitativa, disefio descriptivo simple. La poblacion bajo
estudio consiste en funcionarios publicos, a quienes se les administré una
encuesta para evaluar la variable de trabajo remoto. Los resultados de este
estudio concluyen que el trabajo via remota ha presentado fatiga laboral,
principalmente debido a la falta de equipos adecuados y una conexion a

internet estable.

Las regulaciones tanto a nivel local y mundial en relacion al trabajo
remoto son evidentes. A nivel global, la OIT emplea la terminologia de
"teletrabajo" en el Acuerdo sobre el Trabajo a Domicilio (niUmero 177) y en la
sugerencia correspondiente (nUmero 184), aprobados hace mas de 15 afios.
En estas disposiciones, la OIT utiliza el término "teletrabajo" de manera
especifica, abarcando tanto el trabajo a distancia como el trabajo realizado
desde el hogar.

(OIT) define el teletrabajo como el uso de las TICs a través de equipos
electronicos (p.1). Asimismo, La UE. (2002) argumenta que el teletrabajo es

operado a través de la tecnologia de la informacién.

Por otro lado, la UE-OSHA (2021) refiere que el teletrabajo no esta
regulado a nivel de Europa, aunque existen varias directivas y reglamentos
gue garantizan las condiciones de trabajo para los teletrabajadores. La
Directiva sobre el tiempo de trabajo de la UE (Directiva 2003/88)1 incluye
proteger la seguridad y la salud (maximo de 48 horas semanales de trabajo,

etc.), incluidos los que realizan teletrabajo.
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El Perd- 2013 promulga la Ley N° 30036 — Ley que enmarca el
teletrabajo. Reglamento DS N° 017-2015-TR, la cual regula una modalidad
especial de prestacion de servicios a través de TIC, comprendiendo a todo
individuo que opera en el sector publico-privado que preste accion laboral bajo

esta modalidad.

La implementacion del teletrabajo en el Peru se llevo a cabo mediante
el Decreto de Urgencia N° 026-2020, el cual estableci6 su aplicacion
obligatoria para todos los trabajadores como respuesta a la situacion de riesgo
sanitario generada por la pandemia de la Covid-19. Posteriormente, se
difundié en el periédico, El Peruano (2020) el Decreto Legislativo N° 1505, el
cual estableci6 medidas temporales y excepcionales en el ambito de los
Recursos Humanos en el sector publico. A través de este decreto se ordeno
la implementacién del trabajo remoto, previa coordinacion, adoptando
enfoques mixtos. Ademas de proporcionar instrumentos informaticos,
jornadas laborales cortas, implementar turnos rotativos presencial -virtual.
También se tomaron medidas para facilitar el transporte y equipos de

proteccién personal.

SERVIR proporciona una guia la cual establece que existen tres
elementos fundamentales relacionados con los protagonistas clave del trabajo
remoto: asignacion, supervision y validacion de las tareas. En el periodo
pandémico, las Oficinas de Recursos Humanos tienen la responsabilidad de
asegurar la implementacién segura del trabajo remoto. Por otro lado, los jefes
desempeian un papel crucial al adaptar estos elementos esenciales, mientras
gue los empleados enfrentan el desafio de llevar a cabo sus responsabilidades

con la organizacion bajo esta nueva modalidad.

Asimismo, se realiz6 el contraste de la legislacion en los paises vecinos

en relacion al teletrabajo-trabajo a distancia.
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Colombia, mediante la Ley N° 2088 (2021) asegura el trabajo en
generado por la propagacion del virus, La vertiente de esta norma garantiza
el puesto de trabajo y los derechos ganados de forma grupales- sindicatos,
asimismo respeta la desconexion digital y normas internacionales que
garanticen la salud del individuo el descansar, conservacion del salario y

tiempo para compartir con su espacios personales y familiares.

De acuerdo al gobierno de Argentina (2021) la ley de teletrabajo
enfatiza a las organizaciones a enfrentar los retos que el pais aborda en las
relaciones laborales debido a la pandemia. En respuesta a la ausencia de
regulaciones previas sobre teletrabajo o trabajo remoto, mediante la Ley

27.555 el estado argentino aprobé oficialmente la modalidad del teletrabajo.

El estado de Uruguay (2021) en la Carpeta N° 708 de 2020 -
difundieron un bagaje de articulos sobre el teletrabajo donde los actores
deberan pactar la modalidad del trabajo, tales como el lugar, horas laborables

por semanales y prevalecer la desconexién digital.

En México, el Congreso mexicano realiz6 cambios en la Ley Federal
del Trabajo, afiadiendo un abanico de articulos respecto al teletrabajo. Esta
modalidad implica la ejecucién de tareas en ubicaciones distintas a las
instalaciones del empleador, sin necesidad de presencia fisica, mediante el
uso de las TICs para la interaccion entre colegas y el empleador. No se
considerara como teletrabajo aquellas actividades que se realicen de manera

esporadica u ocasional.

En Chile, la Ley N° 21.220 (2021) regula el trabajo a distancia, el cual
se aplica a empleados que realizan tareas tanto fisicas como mentales de
forma total o parcial desde lugares distintos, utilizando equipos informaticos.
Esta ley otorga la capacidad de ajustar el horario de trabajo de acuerdo con
las funciones y las necesidades tanto del empleado como del supervisor.
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Ademas, los empleados que trabajan de manera remota pueden dividir su
jornada laboral, siempre que se respeten las horas de trabajo semanales y se
garantice el derecho a la desconexion digital.

Se observa un analisis critico de las legislaciones comparadas en el
contexto de la propagacion del virus en distintas colonias, durante el estado
de emergencia generado por la pandemia, estas naciones han adaptado sus
politicas publicas en relacion al teletrabajo, ajustandolas a la magnitud del

impacto del virus que afecta al espacio laboral.

Es importante destacar que estos paises han tomado en cuenta los
lineamientos basicos establecidos por la OIT en lo que respecta al teletrabajo.
Se establece una comparacion con el Perd, que cuenta con regulaciones
especificas tanto para el teletrabajo como para el trabajo remoto. En este
contexto, el trabajo remoto en el Perl parece ser una estrategia estatal que
permite evitar la provisién de recursos o herramientas que son obligatorios en

el teletrabajo, como equipos multimedia o gastos de conectividad, por ejemplo.

Asimismo, se observa una similitud importante en la legislacion
peruana: se destaca la importancia al derecho de la desconexion laboral via
online. Esto implica que las organizaciones y entidades gubernamentales
respeten las horas de trabajo para separar adecuadamente las

responsabilidades laborales del &mbito familiar.

El trabajo a distancia afecta la salud y la vida profesional. Realizar
guehaceres asignadas por el supervisor siguen un enfoque sistematico en el
trabajo con un objetivo especifico y claro, donde la productividad se evalua
por el resultado positivo que se logra. Aunque esta perspectiva puede parecer
nueva y diferente al principio, en ultima instancia, beneficia al empleado al

transcurrir el periodo.
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El trabajo a distancia y su flexibilidad. El trabajo remoto obedece a un
marco normativo para los quehaceres diarios, al mismo tiempo que requiere
cumplir con los plazos de entrega de las tareas. Ademas, aprueba a los
gerentes y administrados adaptarse al entorno online y las actividades

laborales.

En relacion a su impacto en el ambito laboral y basado en las
contribuciones de Lodahl y Kejner (1965) es el nivel donde el individuo se
siente conectado psicolégicamente con su lugar de trabajo y la importancia

gue tiene para el sujeto.

Lawler y Hall (1970) sostienen que la implicancia laboral esta
estrechamente relacionada con aspectos demograficos individuales, en
respuesta a la calidad laboral que las organizaciones generan a los
empleados,

Con el objetivo de definir con mayor precision qué constituye la
implicancia laboral, Kanungo (1982) introdujo el concepto de “compromiso
hacia el trabajo". Este concepto sostiene la importancia del trabajo en todos
sSus aspectos, en tanto, este vinculado con el trabajo es simplemente una
descripcién alineada hacia el rol que tiene un trabajo vigente con el fin de

colmar las demandas personales del operario.

El laburo a distancia y su impacto en la salud mental. Segun Vite (2020),
hoy en dia las corporaciones han optado por el trabajo en linea para continuar
en el desarrollo de sus actividades, dejando de lado la salud mental de los
operarios que han estado en laburo bajo esta modalidad durante la crisis
sanitaria. En linea con esta perspectiva, Bueno (2020), experto de la OIT,
sefala que el laburo a distancia agrede una serie de inseguridades en el
trabajo tradicionales, pero también puede introducir nuevos factores de riesgo,
como cuestionamientos sobre la salud mental debido a las sumatoria de

cargas de tareas laborales, jornadas laborales extensas, la sensacién de estar

18



siempre disponible, la extensa fragmentacion de las tareas y exigencia de
equilibrar el trabajo remoto y no perder de vista la vigilancia familiar, lo que
resulta en un mayor agotamiento fisico y mental, especialmente para las
trabajadoras.

Esta pesquisa propone las siguientes definiciones: En relacion a la
autoestima, segun la descripcion de Mejia, Pastrana y Mejia (2011), se
entiende como la valoracién positiva y afecto que una persona tiene hacia si
misma, vinculando sus emociones, pensamientos, sentimientos, experiencias
y actitudes acumuladas a lo largo de su vida.

Conciliacion laboral se refiere a la gestion realizada cuando surgen
discrepancias entre un empleado y su empleador, con el propdsito de evitar
gue esta situacion deba ser resuelta a través de un proceso judicial.

Por otro lado, el conflicto laboral es caracterizado por Lopez (1995)
como un desacuerdo que se manifiesta de forma publica a través de protestas
con diversas demostraciones en sefial de atencion a sus demandas.

Desconexién laboral se define como el derecho que posee cualquier
subordinado de desconectarse del sistema laboral al finalizar su faena de
trabajo.

En cuanto al desempefio laboral, Chiavenato (2015) lo describe como
un proceso de evaluacién del trabajo realizado por un individuo con el fin de
conseguir las metas de la institucion. Para ello, Chiavenato sefiala que "la
medicion del desempefio implica identificar, medir y controlar el
comportamiento de las personas en las corporaciones" (p.245).

Segun Roca (2016), el término "desempeiio de los empleados” abarca
la evaluacion del trabajo realizado por los miembros de la organizacién, lo cual
permite medir el avance de las metas. A través de esta evaluacion, se pueden
implementar las medidas apropiadas que contribuyan al beneficio de la
organizacion.

En cuanto a la "implicancia laboral”, este concepto se refiere a la

intensidad que un individuo se encadena psicologicamente con su labor
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profesional. Ademas, implica reconocer el valor que dicha actividad representa
para el subordinado, de acuerdo con la definicion de Kanungo (1982).

Los "indicadores de rendimiento laboral", de acuerdo con Bohlander
(2018), se originan a partir de los siguientes aspectos: Iniciativa, Es la
habilidad que implica generar y tener pensamientos claros, demostrando la
capacidad de crear y proponer. Dedicacion, Se relaciona con el compromiso
y atencion que se pone en las actividades laborales.

Calidad de trabajo, Consiste en la precision y minuciosidad en las
actividades, contribuyendo al orden y limpieza. Volumen de trabajo, Refleja
las ordene de trabajo requeridas

La "obligacion” la (RAE, s.f.) describe como el lazo que compromete a
llevar a cabo o abstenerse de realizar algo.

La "salud mental", de acuerdo con la (OMS) es el bienestar en del
individuo que le permite enfrentar las presiones para laborar de manera
progresiva y contribuir positivamente a su comunidad.

Teletrabajo se define como la asistencia virtual subordinada en la
ubicacion central de trabajo, utilizando una variedad de medios informaticos,
de telecomunicaciones y similares, a través de los cuales se supervisan y
controlan las tareas asignadas a los trabajadores, de acuerdo con el Congreso
del Peru (2015).

Por otro lado, el trabajo de manera remota implica la provision de

esfuerzo fisico- laboral, bajo subordinacion, desempefiando sus labores desde

su lugar de residencia, haciendo uso de las (TICs).
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. METODOLOGIA:

3.1. Tipoy disefio de investigacion

3.1.1 El tipo de investigacion.

Segun Méndez (2007), una pesquisa descriptiva permite delinear los
hechos que componen el problema de investigacion, lo que posibilita reunir
particularidades de la poblacion. También permite reconocer conductas y
actitudes de los administrados publicos del MIJUSDH respecto al trabajo
remoto y sus implicaciones laborales. Ademas, Sampieri (2014) sefiala que
este estudio tiene una naturaleza correlacional, ya que establece asociaciones

predecibles entre las variables para un grupo o poblacion determinada.
3.1.2 Disefio de Investigacion

Bralleste (2004) aduce que el disefio de toda pesquisa se debe a una
planificacion bien orquestada para responder a una hipo6tesis de manera
valida. Segun Cabezas et al. (2018) aducen que la investigacion se plantea de
manera no experimental, las variables estudiadas no se utilizan a propdsito, y
el fin de este estudio es ver los eventos tal como ocurren en la naturaleza.
Segun Hernandez (2014) manifiesta que es un método de investigacion
netamente numeérico y matematico que busca responder a través del analisis
estadistico las hipotesis del investigador. La presente tesis es cuantitativo, no
experimental y busca entender la problematica entorno al trabajo remoto y sus

implicancias en las labores de los servidores publicos.

3.2. Tipo y diseno de investigacion
Definicion Conceptual

Variable: Trabajo remoto
SERVIR (2020) menciona que es Quiere decir que “el desempeiio de los

empleados comprende la evaluacion del trabajo realizado por los empleados
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de la institucion, y refleja el nivel de cumplimiento de las metas y objetivos

trazados, para tomar acciones adecuadas que ayuden a la organizacion” (p.4)

Variable: Implicancia laboral
Bravo et al. (1996) la definen como un patron de comportamiento o
comportamiento que una persona ha desarrollado en relacion con su puesto

de trabajo, comportamiento que puede afectar todo el trabajo u otras practicas.

Definicibn  Operacional

Variable: Trabajo remoto
Segun el Decreto Supremo 010 (2020) en su Articulo 3. La define como “la
prestacion de servicios en presencia del trabajador en un lugar independiente
de su domicilio, utilizando cualquier método o métodos que permitan cumplir

sus actividades laborales (p.10).

Variable: La implicancia laboral
Lodhal y Kejner (1965) es la magnitud que tiene un individuo para identificarse
psicolégicamente con sus quehaceres laborales, o la consideracion del trabajo

respecto al autoestima del individuo.

3.3. Poblaciéon y muestra

3.3.1 Poblacién
Segun Tafur & lzaguirre (2014), la poblacion es un grupo de sujetos que
compartes una serie de rasgos comunes. En el contexto de esta investigacion,
la poblacion abarca a todos los trabajadores, especificamente aquellos
empleados del MINJUSDH que estan involucrados en una combinacion de
trabajo presencial y remoto, y estos empleados estan incluidos en la poblacion

considerada para el estudio.

3.3.2 Muestra

22



Segun Hernandez (2010), es un subgrupo de la poblacion. La muestra estuvo
comprendida por 132 colaboradores del MINJUSDH.

3.3.3 Muestreo
Mario & Tamayo (2010) refiere que, en estudios grandes es importante hacer
una muestra, tomar una porcidén representativa de la poblacién. El sistema
debe estar determinado clara y distintamente en cada una de sus partes; Se

considera para esta pesquisa un muestreo no probabilistico por conveniencia.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos Técnica

Abascal & Esteban (2005) aduce que la encuesta es un método de obtencion
de informacion basado en preguntas objetivas, coherentes y bien definidas
gue aseguran que la informacién proporcionada es ejemplar., en ese mismo
sentir Bernal (2016) respalda y argumenta que la encuesta es una técnica
utilizada en una investigacion el cual permite recolectar la informacién

pertinente de los profesionales del MINJUSDH.

Instrumentos

Bernal (2016) Dice que la investigacion es un método de recopilacion de
informacion y datos precisos y correctos de acuerdo con la intencién de la
investigacion de encontrar la informacidn correcta para responder la pregunta
de investigacion. La herramienta que se utilizara sera un cuestionario. Segun
Brace (2008) un cuestionario es un instrumento de acopio de informacion la

cual contiene multiples preguntas sobre uno o mas items.

La validez,

magnitud en que un instrumento calcula una variable. La validacién del
cuestionario la realizar4 un experto que dard su opinion personal. Para la
realizacion de esta tesis se utilizaran dos instrumentos.

Confiabilidad
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Grado en que una herramienta produce resultados y es estable cuando se usa
repetidamente en la misma persona. u objeto. Sanchez (2004) refieren a la
firmeza de sus calculos en un método de prueba que da los mismos resultados
bajo diferentes condiciones. El alfa de Cronbach (a) es el test mas utilizado

para estimar la fiabilidad de las escalas.

Tabla 1. Procesamiento de casos

N %

Casos Valido 20 100,0
Excluido? 0 ,0

Total 20 100,0

Estadisticas de fiabilidad.

Tabla 2. Confiabilidad del instrumento para el trabajo remoto

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
, 763 16

El valor del Alfa de Cronbach trabajado para el cuestionario de la variable
trabajo remoto es 0.763, se asume que el instrumento aplicado a los

operadores administrativos es confiable.

Por otro lado, los resultados de las encuestas aplicadas a 20 trabajadores del

MINJUSDH demostraron los siguientes resultados:
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Tabla 3. Resumen de procesamiento de casos- implicancias laborales

N %

Casos Vélido 20 100,0
Excluido? 0 ,0

Total 20 100,0

Tabla 4. Confiabilidad del instrumento para las implicancias laborales

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,934 16

El valor de Alfa de Cronbach aplicado para medir la fiabilidad del cuestionario
de la variable implicancias laborales es 0.934 verifica que el instrumento es

confiable.

3.5 Procedimientos

El tratamiento de datos se estructurara de manera descriptivo, reflejado
en tablas de frecuencia- graficos con su respectivo analisis. A nivel de
inferencia se realizara una prueba de normalidad mediante Rho de Spearman.
La firmeza del instrumento se aplicara a un determinado grupo de individuos
como prueba piloto para garantizar que esté dentro del rango de comodidad
del instrumento aplicable.

3.6 Método de analisis de datos
El acopio de la informacion se hizo aplicando una encuesta de manera
virtual a cada trabajador publico del MINJUSDH, seleccionado en la muestra,
Los datos recopilados se compilaran en una hoja de calculo de Excel,
gue se transferira al programa SPSS. Version 26. para obtener resultados
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rapidos con menos riesgo que el sistema manual, para brindar informacion de

forma estructurada, precisa y sencilla para lograr los resultados correctos.

3.7 Aspectos éticos

La pesquisa ha seguido el enfoque de un disefio cuantitativo, en
conformidad con los estandares establecidos por la institucién académica,
Ademas, se ha mantenido el reconocimiento de la autoria mediante las citas
textuales y parafrasis, asi como el manejo adecuada de los instrumentos
usados para armar la data, y se han registrado las correspondientes
referencias bibliograficas en la seccion designada. Se ha garantizado el
respeto a cada uno de los individuos que han participado voluntariamente,
asegurando la confidencialidad y el anonimato de manera apropiada. Del
mismo modo, se han obtenido las autorizaciones y respetado la integridad de
los datos.
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IV RESULTADOS:

4.1 Pruebas de Normalidad
Tabla 5. Pruebas de Normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?2 Shapiro-Wilk
Estadistic
Estadistico gl Sig. 0 al Sig.
TRABAJO REMOTO ,135 132 ,000 ,941 132 ,000
IMPLICANCIA ,146 132 ,000 ,907 132 ,000
LABORAL
Compromiso ,299 132 ,000 , 786 132 ,000
organizacional
Planeacioén del trabajo ,186 132 ,000 ,913 132 ,000
remoto
Coordinacion y ,151 132 ,000 ,894 132 ,000
Comunicacion
Identificacion ,231 132 ,000 ,854 132 ,000
Psicoldgica
Contingencias ,255 132 ,000 775 132 ,000
desempefio-autoestima
Obligaciones del ,176 132 ,000 ,846 132 ,000
personal

a. Correccion de significacion de Lilliefors
Al contar con una base de datos mayor a 50 se toma al estadistico

Kolmogorov-Smirnov, el Sig. de 0.000. por contar con una distribucion normal,
la prueba de correlacion se iniciara con el coeficiente Rho de Sperman.
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4.2 Andlisis de estadistica descriptiva

Variable independiente. Trabajo remoto.

Tabla 6. Frecuencia de la variable independiente

TRABAJO REMOTO

Valido

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Totalmente en 28 21,2 21,2 21,2
desacuerdo
En desacuerdo 8 6,1 6,1 27,3
Ni de acuerdo ni 34 25,8 25,8 53,0
desacuerdo
De acuerdo 37 28,0 28,0 81,1
Totalmente de acuerdo 25 18,9 18,9 100,0
132 100,0 100,0

Figura 1. Gréfica de barras para la variable independiente Trabajo remoto.

30

Porcentaje

En desacuerdo

TRABAJO REMOTO

desacuerdo

Ni de acuerdo ni

De acuerdo

TRABAJO REMOTO

Totalmente de
acuerdo

De acuerdo con la tabla 6 y la figura 1, las respuestas han sido distribuidas en

todos los niveles teniendo el indice mas alto al 28% los encuestados calificaron

en un nivel “De acuerdo”, seguido de un 25,76% que se mantuvieron en la

linea de “Ni de acuerdo ni desacuerdo” asimismo, un 18,94% optaron en el
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nivel “Totalmente de acuerdo” ademas desde el otro extremo se evidencié que
el 21,21% se apegaron al nivel “Totalmente en desacuerdo”, acompafiado con
un 6.06% en la linea de “Desacuerdo”. Al verificar los resultados, se evidencia
un contrate leve entre los extremos. Sin embargo, mas del 25% se

concentraron en el nivel medio.

Tabla 7. Frecuencia de la variable dependiente Implicancia laboral.

IMPLICANCIA LABORAL

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Totalmente en 11 8,3 8,3 8,3
desacuerdo
En desacuerdo 47 35,6 35,6 43,9
Ni de acuerdo ni 60 45,5 45,5 89,4
desacuerdo
De acuerdo 7 53 53 94,7
Totalmente de acuerdo 7 53 53 100,0
Total 132 100,0 100,0

Figura 2. Gréfica de barras para la variable independiente Trabajo remoto

IMPLICANCIA LABORAL

S0

Porcentaje

Totalmente en En desacuerdo i de acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo

IMPLICANCIA LABORAL
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De acuerdo con latabla 7 y la figura 2, las respuestas que tuvo mayor impacto
fue el nivel “Ni de acuerdo ni desacuerdo” con un 45,45% seguido del 35,61%
con un nivel de calificacion de “En desacuerdo” y las cifras minimas calificadas
por los encuestados se encontré en el nivel “De acuerdo” y “Totalmente de
acuerdo” con un 5,30% respectivamente y desde el otro extremo izquierdo se
evidenci6 que el 8,33% se apegaron al nivel “Totalmente en desacuerdo”,

Al analizar los datos, se evidencia que existe una relevante diferencia entre los
extremos. Asimismo, se visualiza que el promedio de los encuestados se

encuentra en un nivel neutral.

Prueba de la hip6tesis general
Ha: El trabajo remoto influye significativamente en la implicancia laboral del
personal del MINJUSDH- Lima, 2021.

Tabla 8. Resultados de correlaciones.

Correlaciones

TRABAJO  IMPLICANCI
REMOTO A LABORAL

Rho de TRABAJO REMOTO Coeficiente de 1,000 -,003
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,973
N 132 132
IMPLICANCIA Coeficiente de -,003 1,000
LABORAL correlacion
Sig. (bilateral) ,973
N 132 132

De la tabla 8, El Sig. 0,973 se toma la hipotesis nula, la cual refiere que el
trabajo remoto y la implicancia laboral no tienen relacion significativa. EI Rho

=-,003, correlacion negativa.
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Prueba de hipotesis especifica 01

Ha: El trabajo remoto influye significativamente en la identificacién psicoldgica

del personal del Ministerio de Justicia y Derechos Humanos— Lima, 2021.

Tabla 9. Resultados de correlaciones de Rho de Spearman- hipoétesis
especifica 01.

Correlaciones

Identificacio
TRABAJO n
REMOTO  Psicoldgica
Rho de TRABAJO REMOTO Coeficiente de 1,000 ,040
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,650
N 132 132
Identificacion Coeficiente de ,040 1,000
Psicoldgica correlacién
Sig. (bilateral) ,650
N 132 132

Se observa en la tabla 9 que la dimensién identificacion psicologica no tiene
una correlacion con el trabajo remoto de acuerdo al nivel de Sig. 0,650 en
consecuencia se toma la hip6tesis nula, la cual menciona que el trabajo remoto
y la dimension identificacion psicologica no tienen relacién significativa. El

resultado de Rho = 0.040, correlacion positiva entre las variables.
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Prueba de hipotesis especifica 02

Ha: El trabajo remoto influye significativamente en las contingencias

desempeiio-autoestima del MINJUSDH- Lima, 2021.

Tabla 10. Resultados de Correlaciones de Rho de

especifica 02

Correlaciones

Spearman -hipotesis

Contingenci
as

TRABAJO  desempefio-

REMOTO  autoestima

Rho de TRABAJO REMOTO  Coeficiente de 1,000 -,044
Spearman correlacién

Sig. (bilateral) ,616

N 132 132

Contingencias Coeficiente de -,044 1,000
desempefio- correlacion

autoestima Sig. (bilateral) ,616
N 132 132

Se observa en la tabla 10 respecto a las contingencias desempefo-autoestima

no tiene una correlacion con la variable trabajo remoto por el nivel de Sig. 0,616

en consecuencia se rechaza la hipétesis del investigador, la cual refiere que el

trabajo remoto y la identificacién psicolégica no guarda relacién. Asimismo, el

valor de Rho = 0.044, la cual refiere una correlacion negativa.
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Prueba de hipotesis especifica 03

Ha: El trabajo remoto influye significativamente en las obligaciones del

personal del Ministerio de Justicia y Derechos Humanos— Lima, 2021

Tabla 11. Resultados de Correlaciones con la prueba de Rho -hipétesis
especifica 03.

Correlaciones

Obligacione
TRABAJO s del
REMOTO personal
Rho de TRABAJO REMOTO Coeficiente de 1,000 -,006
Spearman correlacién
Sig. (bilateral) . ,948
N 132 132
Obligaciones del Coeficiente de -,006 1,000
personal correlacién
Sig. (bilateral) ,948
N 132 132

La tabla 11 sefala que la dimensién obligaciones del personal no tiene una
correlacién con el trabajo remoto en debido al Sig. de 0,948 la cual acepta la
hipotesis nula, refiriendo que el trabajo remoto y Obligaciones del personal no
tienen relacién significativa. El andlisis estadistico muestra un Rho = 0.006,

correlacion positiva.
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VI, DISCUSION:

Las implicancias laborales que conllevan al buen desempefio de
guehaceres en sus diferentes ambitos, laboral- familiar. La pandemia sacudio
radicalmente a muchas naciones durante el afio 2020, sobre todo a paises
subdesarrollados o en via de desarrollo por la precariedad del cuerpo de salud e
infraestructura. Dejando sin aliento a muchos para cubrir las atenciones de las
empresas e instituciones publica- privada. Como consecuencia las actividades
productivas interrumpieron sus labores dando paso al teletrabajo, en el Peru se le
llamo trabajo remoto. Debido a ello, los empleados tuvieron que alinearse a las

nuevas modalidades de trabajo.

Segun los antecedentes encontrados muchos de los autores sefialan que
cada institucion desarrollo sus propios sistemas para continuar sus labores y otros
optaron por tomar aplicativos de la red de forma gratuita y de paga. Asimismo,
otros hallazgos encontrados en los antecedentes aducen que el trabajo remoto
conllevo que las instituciones obtengan un aumento de la productividad,
reduciendo costos — absentismo con mayores beneficios econémicos. Ademas,
la investigacion encuentra evidencia de los colaboradores aprobando y
desaprobando el trabajo via remota, unos de los principales movimientos fue los
niveles de estrés laboral y familiar. También, evidencia la importancia de las
capacitaciones, sobre todo cuando hay una disrupcion, como fue la
implementacion del teletrabajo sobre el bienestar fisico y mental, asi como sobre

conciliacion familiar.

Luego de culminado el estudio se pudo conocer en general a partir de
los resultados obtenidos mediante la estadistica que no existe una relacion
significativa entre las variables de trabajo remoto y la implicancia laboral.
Debido al nivel de Sig. (0,973). Asimismo, coincidimos con Chaca & Contreras
(2021) el objetivo de estos estudiadores fue determinar el nivel de relacion del
trabajo remoto con el desempefio laboral, estos autores aplicaron una

metodologia similar alineado a nuestro estudio, concluyendo que el
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desempefio laboral influye en el trabajo remoto. En ese mismo sentido, Aguilar
et al. (2021) refuerzan el resultado del presente estudio con el obtenido en su
investigacion el cual tuvo como obijetivo principal estudiar la relacion entre el
teletrabajo y el desempefio laboral y el efecto en la satisfaccion laboral,
confirmando una relacién positiva entre satisfaccion y desempefio laboral.
Asimismo, Guillén & Neyra (2020) su investigacion permitié entender la
eficacia del trabajo remoto a partir de la informacién de los colaboradores
obteniendo grandes hallazgos y aprovechamiento para el sistema, sustentado
en la modificacion procesos novedoso y resultados beneficiosos, logrando
reducir los tiempos, ademas refiere que el trabajo remoto forzd la
transformacion y digitalizacion de las instituciones publicas. Las ventajas
valoradas por los teletrabajadores del MINJUDH fueron tiempo en traslados,
el tema monetario, horarios con flexibilidad. entre las desventajas resaltan: el
agotamiento, la dificultad para separar la vida laboral de la personal,
problemas con la conectividad y la falta de interaccién entre compafieros de

manera fisica.

Del mismo modo para la hipotesis especifica 1, la tabla 9. Respecto a
la dimensién identificacion psicolégica no guarda correlaciéon con el trabajo
remoto de acuerdo al Sig. (bilateral) es 0,650 mayor que 0,05 este dato
rechaza la hipétesis del autor, la cual refiere que la variable trabajo remoto y
la dimension identificacion psicologica no guardan relacion significativa. En
ese sentido, coincidimos con Chavez (2020) respecto al objetivo de estudio
sobre los efectos del teletrabajo, Arrojando que mas del 70% de los servidores
publicos muestran perciben el apoyo técnico, carga laboral y productividad.
Por otro lado, en los antecedentes existe una lista de resultado contrario en
relacion al presente estudio, en ese marco, los autores Cortés et al. (2020)
sefialan a una porcion de colaboradores que enfrentan una serie de
circunstancias en el dia laboral y familiar en el contexto del trabajo online. Los

principales resultados muestran un gran tumulto de tensiones, que son
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inherentes de los quehaceres y tareas del hogar- laboral las cuales interfieren

con las demandas diarias del sujeto en ambos ambitos.

Del mismo modo para la hipotesis especifica 2, la tabla 10 sefiala que
las contingencias desempefio-autoestima no tiene guarda relacion con la
variable trabajo remoto debido al Sig. (0,616) por lo tanto, se rechaza la
contempla la hipotesis nula. En ese sentido, coincidimos con Zappala et al.
(2021) su estudio describe las etapas de implementacién de un programa de
trabajo remoto que se adopté en un municipio. La evidencia muestra que los
trabajadores remotos decidieron las tareas a realizar de forma remota y los
criterios para monitorear. Ademas, los empleados percibieron el programa de
trabajo remoto, mas productivo. Asimismo, Pokojski et al. (2022) El trabajo
remoto ha sido de interés para los gerentes desde la implementacion (TIC)
durante la pandemia, cambiando las actitudes hacia el trabajo remoto,
convirtirtiendose en una necesidad para muchas organizaciones. Los
resultados precisan la actitud de la empresa frente al trabajo remoto influye
positivamente en la eficiencia del trabajo remoto, en mayor medida, en el
apoyo. Asimismo, Slavkovi¢ et al. (2022) realizo su estudio en relacién al
compromiso y desempefio laboral bajo la modalidad trabajo remoto. Los
resultados indican una asociacion directa fuerte y positiva entre el apoyo social

y el compromiso laboral y el desempefio laboral.

Del mismo modo para la hipoétesis especifica 3, La tabla 11 refleja que
la obligacién del personal no tiene una relacién con la variable trabajo remoto
de acuerdo al Sig. (0,948) por lo tanto, se acepta la hipétesis nula. En ese
sentido, coincidimos Meiryani et al. (2022) quien en su estudio concluye que
el trabajo remoto tiene un impacto significativo en el desempefio de los
empleados durante la pandemia. Asimismo, Liu et al. (2020) encontraron que
las caracteristicas del trabajo virtual se relacionan positivamente con el
desempeiio y el bienestar de los operarios a través de los desafios

experimentados. También, Shimura et al. (2021) aporto evidencia empirica de
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las implicaciones para las personas y organizaciones de este nuevo escenario
de trabajo desde casa. Los resultados mostraron que promover el trabajo a
distancia reduce las respuestas de estrés psicologico y fisico. Por otro lado,
Matli (2020) EIl propésito es brindar informacion a partir de las experiencias de
los asalariados remotos. Los hallazgos clave indican que, a pesar de los
aspectos positivos del trabajo a distancia utilizando los avances tecnoldgicos,
también existen aspectos negativos, como la sobrecarga de trabajo y las
presiones para desempefarse a tiempo, afectando su salud y bienestar

general.
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VI. CONCLUSIONES:

Se afirma que: El trabajo remoto no influye significativamente en la
implicancia laboral; de acuerdo al Sig. (bilateral) es 0,973 se descarta la
hipétesis del autor.

Se afirma que: La dimension identificacion psicolégica no influye
significativamente trabajo remoto de acuerdo al Sig. 0,650 en consecuencia se
se acepta la nula, respecto al resultado de Rho = 0.040, existe correlacion

positiva

Se afirma que: La dimensidn las contingencias desempefio-autoestima
no tiene relacién significativamente con el trabajo remoto en atencién que el
Sig. (bilateral) es 0,616 por tanto, se acepta la hipétesis nula, asimismo el valor
de Rho = - 0.044, la cual sefiala una correlacion negativa entre las variables,
es decir, cuando la dimensién contingencias desempefio-autoestima se

incrementa el trabajo remoto sigue una secuencia opuesta.

Para finalizar, se afirma que la dimensién obligaciones del personal no
se relaciona significativamente con el trabajo remoto en virtud al nivel de Sig.
de 0,948 la cual descarta la hipétesis del investigador plateado para este
estudio. Respecto de Rho = 0.006, muestra una correlacion positiva entre

variables.
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VIl. RECOMENDACIONES:

Al encargado de la direccién general de administracion del MINJUSDH
a seqguir trabajando de forma continua en gestionar la adquisicion de tecnologia
moderna para el mejor desempefio de los colaboradores administrativos,
asimismo, considerar el presupuesto para los siguientes afios en renovaciones
informaticas de nuevos programas que agilicen la gestion en la via online.
pensando en futuros escenarios que puedan interrumpir el desarrollo de las
actividades laborales de forma usual, ademas, se sugiere a llevar un trabajo
hibrido- virtual y fisico, para conservar y fortalecer la productividad por ambas

modalidades.

Se recomienda estructurar la agenda de labores sefialando los dias
laborables bajo ambas modalidades y horarios de actividades, teniendo en
cuenta la nueva ley que regula el teletrabajo, el cual dicta otorgar un tiempo
estimado para el descanso y pausas activas, asimismo, ofrecer charlas de
organizacion de espacios para generar un ambiente de confort en el
desempefio de actividades mas eficientes y que contemple la desconexion del
ambiente laboral. Asimismo, se sugiere generar vias de comunicacién activas
a través de chats y videoconferencias que permita identificar sintomas de
estrés entre comparieros del grupo con la finalidad de buscar equilibrio entre

el trabajo desde casay la salud.

Se recomienda a los jefes de las direcciones competentes tener en
cuenta la actualizacion de las nuevas tecnologias que coadyuven en el mejor
desempefio de los trabajadores. asi como la busqueda de softwares y
plataformas del control de actividades amigables diarias para establecer

niveles de productividad entre los colaboradores.

Se sugiere disefar estrategias y formar una cultura organizacional en

busca del equilibrio entre el aseguramiento del bienestar de sus empleados y
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la adaptacion hacia nuevas tecnologias que coopere y fomente la autogestion
de los colaboradores a maximizar su productividad y bienestar bajo un
esquema de trabajo hibrido.
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Anexo 1: Matriz de Operacionalizacion de Variable N° 1

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES
Variable: Trabajo remoto

Variable Dimensiones Indicadores Items Técnica Escala y valores Rangos
Acuerdo a nivel directivo 1
Conformacion del equipo 2 Likert
Coml.)rmfliso lider del proyecto 3 1=Totalmente en
organizacional desacuerdo
Formalizacion del inicio 4 2=En Inadecuado
del trabajo remoto desacuerdo (16-37)
Planeacion general 5 3=Ni de acuerdo  Normal
Trabajo Planeacién del Seiisibilizacich 6 Encuesta y ni desacuerdo (38-59)
remoto trabajo remoto cuestionario 4=De acuerdo  Adecuado
Involucramiento 7 5=Totalmente de  (60-80)
Componente tecnologico 8 acuerdo
Autoevaluacion  Componente organizacional 9
Informe de la evaluacion 10
Convocatoria 11
Prueba piloto Seleccion 12
Preparacion administrativa 13
Seguimiento y medicion 14
Capacitacion 15
Socializacion 16




Anexo 2: Matriz de Operacionalizacion de Variable N° 2

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variable: Implicancia laboral

Variable Dimensiones Indicadores ftems Técnica li:;clzi_t: Rangos
Tareas repetitivas. 1
Identificacion psicologica Apoyo social de colegas. 2
Confort en la organizacion 3
Estrés laboral a
g : Likert Inadecuado
Aprendizaje continuo 5 I=Totalmente  (16.37)
Contingencias desempeilo- Flexibilidad 6 d = q Normal
autoestima Motivacion = es;i::? 0 A( 38’59()1
ecuado
Reconocimiento desacuerdo (60-80)
Implicancia 8 Enmusstay 3=Nide
laboral Apoyo laboral 9 N Y- 3 acuerdo
_ ni desacuerdo
Mejora de procesos 10 4=De
; acuerdo
Tnterés 11 5=Totalmente
Expectativas 12 de
— acuerdo
Obligaciones T
areas 13
del personal
Objetivos en el trabajo 14
Resultados 15

toma decisiones

16




Anexo 3: Matriz de Consistencia de la Investigacion

“Titulo de la investigacion: “El trabajo remoto y sus implicancias laborales en el personal del Ministerio de Justicia y Derechos Humanos de Lima, afio 2021

PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

INSTRUMENTO

DISENO, POBLACION
Y MUESTRA

Problema general

¢,De qué manera influye el trabajo
remoto en la implicancia laboral
del personal del Ministerio de
Justicia y Derechos Humanos—

Lima..20212.
Problemas especificos

¢ ¢De qué manera influye el
trabajo remoto en la
identificacion psicologica del
personal del Ministerio de
Justicia y Derechos Humanos—
Lima, 2021

e ¢/ De qué manera influye el
trabajo remoto en las
contingencias desempefio-
autoestima del Ministerio de
Justicia y Derechos Humanos—

Lima..20217.

¢ ¢ De qué manera influye el
trabajo remoto en las
obligaciones del personal del
Ministerio de Justicia y
Derechos Humanos— Lima,
202172

Objetivo general

Determinar de qué manera
influye el trabajo remoto en la
implicancia laboral del personal
del Ministerio de Justicia y
Derechos Humanos— Lima, 2021.

Objetivos especificos

¢ Determinar de qué manera
influye el trabajo remoto en la
identificacion psicologica del
personal del Ministerio de
Justicia y Derechos Humanos—
Lima, 2021.

¢ Demostrar de qué manera
influye el trabajo remoto en las
contingencias desempefio-
autoestima del Ministerio de
Justicia y Derechos Humanos—
Lima, 2021.

e Determinar de qué manera
influye el trabajo remoto en las
obligaciones del personal del
Ministerio de Justicia y
Derechos Humanos— Lima,
2021.

Hipétesis general

El trabajo remoto influye
significativamente en la
implicancia laboral del personal
del Ministerio de Justicia y
Derechos Humanos— Lima, 2021.

Hipotesis especificas

» El trabajo remoto influye
significativamente en la
identificacion psicologica del
personal del Ministerio de
Justicia y Derechos Humanos—
Lima, 2021.

¢ El trabajo remoto influye
significativamente en las
contingencias desempefio-
autoestima del Ministerio de
Justicia y Derechos Humanos—
Lima, 2021.

» El trabajo remoto influye
significativamente en las
obligaciones del personal del
Ministerio de Justicia y
Derechos Humanos— Lima,
2021.

Variable
independiente

Trabajo remoto
Dimensiones:

Compromiso
organizacional

Planeacion del
trabajo remoto

Autoevaluacion
Prueba piloto

Variable
dependiente

Implicancia
laboral

Dimensiones:

identificacion
psicoldgica

Desempefo-
autoestima

Obligaciones del
personal

Variable
independiente

Cuestionario
Variable
dependiente

Cuestionario

Enfoque: Cuantitativo
Tipo: Basica

Disefio: No
experimental, de corte
transversal
Poblacion:

La poblacion esta
conformada por 200
colaboradores publicos
Muestra:

La muestra esta

conformado por 132
colaboradores publicos.




Anexo 4: Calculo de la muestra

Ecuacion estadistica para proporciones poblacionales”

N= Tamano de la muestra
Z= Nivel de confianza deseado

"2(p"q) P= Proporcion de la poblacion con la caracteristica
= e2+pl)  desataei)
N =Proporcion de la poblacion sin la caracteristica
deseada (fracaso)

€= Nivel de error dispuesto a cometer
N= Tamafio de la poblacion

Calculo del tamafio de la muestra

Margen: 5%
Nivel de confianza: 95%
Poblacion: 250

Tamano de la muestra: 132



Anexo 5: Carta Solicitud de Investigacion del MINJUSDH

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Sefior,

RAMON FERNANDO ALCALDE POMA
Secretario General

Ministerio de Justicia y Derechos Humanos
Calle Scipion Llona, 350, Miraflores
Presente. -

Yo, Farcic Tapia, lvan Radislay, identificado con DNI- N 10223966 Cadigo de
alumno N-7002748591, con domicilio en Av. Alfredo Benavides 190. Miraflores Ante Ud.
Respetuosamente me presento y expongo:

Que estando cursando la maestria en GESTION PUBLICA, en la Universidad
CésarVallejo, Filial Callao, solicito a Ud., permiso para realizar mi trabajo de Investigacion
en su institucién, mi tema es “El trabajo remoto y sus implicancias laborales en el personal
del Ministerio de Justicia y Derechos Humanos de Lima, afio 2021™, para obtener el grado
de Maestro en Gestion Publica.

FPor lo expuesto: Ruego a usted acceder a mi solicitud.

Lima, 28 de noviembre del 2022.

|:\ ”
Vi | |} -:_:‘—
Il'-./&:'“’h\ _[(/?_I\_.ﬁ N W }

fa
%r%ic Tapia, [van Radislau
i

I'.
Codigo alumno: 7002748591

o1



Anexo 6: Carta Respuesta de Aprobacién de Investigacion del MINJUSDH

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

[ s
m“wwuma’ -
- ,
RECIBTD o
Sefior ; . 0 Moy, 2022
RAMON FERNANDO ALCALDE POMA T -
Secretario General R _»___h_ﬁ};:tt- i
Ministerio de Justicia y Derechos Humanos Rocbioger: ...
Calle Scipion Liona, 350, Miraflores S
Presente. -

Yo, Farcic Tapia, Ivan Radislau, identificado con DNI: N 10223966 Codigo de
alumno N-7002748591, con domicilio en Av. Alfredo Benavides 190, Mirafiores Ante Ud.
Respetuosamente me presento y expongo:

Que estando cursando la maestria en GESTION PUBLICA, en la Universidad
César Vallejo, Filial Callao, solicito & Ud., permiso para realizar mi trabajo de Investigacion
en suinstitucion, mi tema es “El trabajo remoto y sus implicancias kaborales en el personal
del Ministerio de Justicia y Derechos Humanos de Lima, afio 2021™ para obtener el grado
de Maestro en Gestién Publica,

Por lo expuesto: Ruego a usted acceder a mi solicitud.

Lima, 28 de noviembre del 2022

e | <
\ J'-’\ £i4 t /
il o

1

;«: Tapia, [véi Radislau
"%

0 alumno; 7002748591

52



Anexo 7: Aprobacion de ficha de validacion de encuestas- DR.GONZALO RICARDO ALEGRIA
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL TRABAJO REMOTO

N° ) DIMENSIONES / items Pertinencia’ | Relevancia?| Claridad® Sigoracias
DIMENSION: COMPROMISO ORGANIZACIONAL Si NO SI NO SI | NO
1 | ¢Se tuvo la planificacion para el trabajo remoto del personal? X X X
2 | ¢Se conformd un equipo para facilitar aparatos tecnolégicos y recursos para el trabajo remoto? X X X
3 | ¢Hubo compromiso de los jefes para el desarrollo del trabajo remoto? X X X
DIMENSION: PLANEACION DEL TRABAJO REMOTO
4 | ¢ Se emitié la documentacion aprobando el trabajo remoto en el MINJUSDH? X X X
5 iSe i)ri)ndé la orientacién al personal para el desarrollo de sus actividades mediante el trabajo X X X
remoto?
6 | ¢El jefe del area se involucré en el trabajo remoto del equipo? X X X
7 | ¢Cuenta con aparatos tecnoldgicos para realizar trabajo remoto? X X X
8 | ¢Tuvo el apoyo Institucional para el desarrollo de las actividades en el trabajo remoto? X X X
9 | ;Se emitié un informe acerca de la situacion del personal y de los equipos tecnoldégicos? X X X
10 | ¢Se establecié quienes realizarian trabajo remoto? X X X
DIMENSION: COORDINACION Y COMUNICACION
11 | ¢Se convocé al personal para dar a conocer las pautas del trabajo remoto? X X X
12 | ¢Se realizé capacitacion al personal para realizar trabajo remoto? X X X
13 iLa a;dr:inistracién realiza seguimiento al personal respecto a las actividades realizadas via trabajo X X X
remoto?
14 | ¢La institucion hace medicion del trabajo remoto que realiza el personal ? X X X
15 | ¢Se ha evaluado el desenvolvimiento del personal que ha hecho trabajo remoto? X X X
16 | ;Ha realizado actividades de socializacion con sus comparieros al trabajar desde casa? X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia);sj,

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x ]

Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos. y nombres del juez validador. Dr. Alegria Varona Gonzalo Ricardo DNI: 06513752

No aplicable [ ]

Especialidad del validador: Metodélogo | Docente Universitario | Doctor en Economia y Magister en Gestion y Politicas Publicas

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

IClaridad: 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

19 de diciembre del 2022

GONZALO RICARDO ALEGRIA VARONA
DNI 06513752
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Aprobacién de ficha de validacion de encuestas- DR. GONZALO RICARDO ALEGRIA

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA IMPLICANCIA LABORAL

N° __DIMENSIONES / items i Pertinencia'| Relevancia? | Claridad® s
DIMENSION: IDENTIFICACION PSICOLOGICA SI NO SI NO [ SI | NO
1 | Las tareas encomendadas en la institucion le generan estrés. X X X
2 | Percibe el apoyo de sus comparieros de trabajo. X X X
3 | Esta satisfecho con las condiciones de trabajo que ofrece la institucion. X X X
DIMENSION: CONTINGENCIAS DESEMPENO - AUTOESTIMA
4 | Se levanta tranquilo y descansado para la realizacién de sus labores. X X X
5 | Su trabajo le ofrece expectativas de desarrollo profesional. X X X
6 | Dispone de flexibilidad sobre los lineamientos establecidos en el trabajo. X X X
7 | La institucion motiva al personal. X X X
8 | La institucion reconoce el buen desemperio laboral. X X X
9 | Considera usted que recibe el apoyo de sus superiores en sus actividades laborales. X X X
DIMENSION: OBLIGACIONES DEL PERSONAL
10 | Esta implicado en mejorar los procesos de trabajo en su area. X X X
11 | Su dia laboral esta lleno de cosas que le interesan. X X X
12 | Su trabajo le ofrece expectativas de desarrollo profesional. X X X
13 | Las tareas que desarrolla requieren de diferentes habilidades. X X X
14 | Es consultado para el logro de los objetivos de la institucion. X X X
15 | El personal logra obtener resultados satisfactorios para su area laboral. X X X
16 | Su jefe lo anima a participar en la toma decisiones. X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia);gj,

Opinion de aplicabilidad:

Apellidos. .y nombres del juez validador. Dr. Alegria Varona Gonzalo Ricardo

Aplicable.l x ]

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

DNI: 06513752

Especialidad del validador: Metodo6logo | Docente Universitario | Doctor en Economia y Magister en Gestion y Politicas Publicas

1

ia:E| item corresponde al concepto tednco formulado.

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

19 de diciembre del 2022

GONZALO RICARDO ALEGRIA VARONA




Aprobacién de ficha de validacion de encuestas- DRA. LUPE ESTHER GRAU CORTEZ
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL TRABAJO REMOTO

Ne ' DIMENSIONES / items Pertinencia’ | Relevancia?| Claridad® Siigersncios
DIMENSION: COMPROMISO ORGANIZACIONAL Si NO SI NO | SI [ NO
1 | ¢Se tuvo la planificacién para el trabajo remoto del personal? X X x
2 | ¢Se conformé un equipo para facilitar aparatos tecnolégicos y recursos para el trabajo remoto? X X X
3 | ¢Hubo compromiso de los jefes para el desarrollo del trabajo remoto? X X X
DIMENSION: PLANEACION DEL TRABAJO REMOTO
4 | ;Se emitio la documentacion aprobando el trabajo remoto en el MINJUSDH? X X X
5 ¢ Se brindé la orientacion al personal para el desarrollo de sus actividades mediante el trabajo % % &
remoto?
6 | ¢El jefe del area se involucré en el trabajo remoto del equipo? X X X
7 | ¢Cuenta con aparatos tecnoldégicos para realizar trabajo remoto? X X X
8 | ¢ Tuvo el apoyo Institucional para el desarrollo de las actividades en el trabajo remoto? X X X
9 | ;/Se emitié un informe acerca de la situacion del personal y de los equipos tecnolégicos? X X X
10 | ¢ Se establecié quienes realizarian trabajo remoto? X X X
DIMENSION: COORDINACION Y COMUNICACION
11 | ¢Se convocé al personal para dar a conocer las pautas del trabajo remoto? X X X
12 | ¢Se realizé capacitacion al personal para realizar trabajo remoto? X X X
13 ¢La administracion realiza seguimiento al personal respecto a las actividades realizadas via trabajo . x x
remoto?
14 | ;La institucion hace medicion del trabajo remoto que realiza el personal ? X X X
15 | ¢Se ha evaluado el desenvolvimiento del personal que ha hecho trabajo remoto? X X X
16 | ;Ha realizado actividades de socializacién con sus comparieros al trabajar desde casa? % X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia);gj
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos. y nombres del juez validador. Dra. Lupe Esther Graus Cortez DNI: 07539368

Especialidad del validador: Metodéloga | Docente Universitaria

‘Pedfingngia-El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension 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

19 de diciembre del 2022

Firma del Experto Informante,




Aprobacién de ficha de validacion de encuestas- DRA. LUPE ESTHER GRAU CORTEZ
+/CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA IMPLICANCIA LABORAL

N° __ DIMENSIONES / items ‘ Pertinencia'| Relevancia? | Claridad® SanEian
DIMENSION: IDENTIFICACION PSICOLOGICA SI NO SI NO SI | NO
1 Las tareas encomendadas en la institucion le generan estrés. X X X
2 | Percibe el apoyo de sus comparieros de trabajo. X X X
3 | Esta satisfecho con las condiciones de trabajo que ofrece la institucion. X X X
DIMENSION: CONTINGENCIAS DESEMPENO - AUTOESTIMA
4 | Se levanta tranquilo y descansado para la realizacion de sus labores. X X X
5 | Su trabajo le ofrece expectativas de desarrollo profesional. X X X
6 | Dispone de flexibilidad sobre los lineamientos establecidos en el trabajo. X X X
7 | La institucion motiva al personal. X X X
8 | La institucion reconoce el buen desempeiio laboral. X X X
9 | Considera usted que recibe el apoyo de sus superiores en sus actividades laborales. X X X
DIMENSION: OBLIGACIONES DEL PERSONAL
10 | Esta implicado en mejorar los procesos de trabajo en su area. X X X
11 | Su dia laboral esta lleno de cosas que le interesan. X X X
12 | Su trabajo le ofrece expectativas de desarrollo profesional. X X X
13 | Las tareas que desarrolla requieren de diferentes habilidades. X X X
14 | Es consultado para el logro de los objetivos de la institucion. X X X
15 | El personal logra obtener resultados satisfactorios para su area laboral. X X X
16 | Su jefe lo anima a participar en la toma decisiones. X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia);gj
Opinion de aplicabilidad: Aplicable L x 1] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos. .y nombres del juez validador. Dra. Lupe Esther Graus Cortez DNI: 07539368

Especialidad del validador: Metodéloga | Docente Universitaria

19 de diciembre del 2022

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

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

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

Firma del Experto Informante. o6
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Aprobacién de ficha de validacion de encuestas- Mg. OSWALDO DANIEL CASAZOLA CRUZ

ERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL TRABAJO REMOTO
N° ) DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia?| Claridad® Stigerencias
DIMENSION: COMPROMISO ORGANIZACIONAL SI_| NO Si NO [ SI | NO
1 | ¢Se tuvo la planificacién para el trabajo remoto del personal? x X X
2 | ¢Se conformd un equipo para facilitar aparatos tecnoldégicos y recursos para el trabajo remoto? X X X
3 | ¢Hubo compromiso de los jefes para el desarrollo del trabajo remoto? X X X
DIMENSION: PLANEACION DEL TRABAJO REMOTO

4 | ¢Se emitié la documentacion aprobando el trabajo remoto en el MINJUSDH? X X X

5 iSe :)ri)ndé la orientacion al personal para el desarrollo de sus actividades mediante el trabajo % » "
remoto?
6 | ¢El jefe del area se involucré en el trabajo remoto del equipo? X X X
7 | ¢Cuenta con aparatos tecnolégicos para realizar trabajo remoto? X X X
8 | ¢Tuvo el apoyo Institucional para el desarrollo de las actividades en el trabajo remoto? X X X
9 [ ¢ Se emitié un informe acerca de la situacion del personal y de los equipos tecnolégicos? X X X
10 | ¢Se establecio quienes realizarian trabajo remoto? X X X
DIMENSION: COORDINACION Y COMUNICACION

11 | ¢Se convocé al personal para dar a conocer las pautas del trabajo remoto? X X X
12 | ¢Se realizé capacitacion al personal para realizar trabajo remoto? X X X
13 iLa a:dr;ﬁnistracién realiza seguimiento al personal respecto a las actividades realizadas via trabajo = 5 >

remoto?

14 | ¢La institucion hace medicion del trabajo remoto que realiza el personal ? X X X
15 | ¢Se ha evaluado el desenvolvimiento del personal que ha hecho trabajo remoto? X X X
16 | ;Ha realizado actividades de socializacién con sus comparieros al trabajar desde casa? X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia);
Opinion de aplicabilidad: Aplicable I x 1] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidas. y nombres del juez validador. Mg. Oswaldo Daniel Casazgla Cruz DNI: 40081695

Especialidad del validador: Metodélogo | Docente Universitario

1

ia.E| item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensidn especifica del constructo

IClaridad: 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

19 de diciembre del 2022

Firma del Experto Informante.
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Aprobacién de ficha de validacion de encuestas- Mg. OSWALDO DANIEL CASAZOLA CRUZ

|+/CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA IMPLICANCIA LABORAL

N° __DIMENSIONES / items _ Pertinencia’| Relevancia? | Claridad® e
DIMENSION: IDENTIFICACION PSICOLOGICA SI NO SI NO | SI | NO
1 | Las tareas encomendadas en la institucion le generan estrés. X X X
2 | Percibe el apoyo de sus comparieros de trabajo. X X X
3 | Esta satisfecho con las condiciones de trabajo que ofrece la institucion. X X X
DIMENSION: CONTINGENCIAS DESEMPENO - AUTOESTIMA
4 | Se levanta tranquilo y descansado para la realizacion de sus labores. X X X
5 | Su trabajo le ofrece expectativas de desarrollo profesional. X X X
6 | Dispone de flexibilidad sobre los lineamientos establecidos en el trabajo. X X X
7 | La institucion motiva al personal. X X X
8 | La institucion reconoce el buen desemperio laboral. X X X
9 | Considera usted que recibe el apoyo de sus superiores en sus actividades laborales. X X X
DIMENSION: OBLIGACIONES DEL PERSONAL
10 [ Esta implicado en mejorar los procesos de trabajo en su area. X X X
11 [ Su dia laboral esta lleno de cosas que le interesan. X X X
12 | Su trabajo le ofrece expectativas de desarrollo profesional. X X X
13 | Las tareas que desarrolla requieren de diferentes habilidades. X X X
14 | Es consultado para el logro de los objetivos de la institucion. X X X
15 | El personal logra obtener resultados satisfactorios para su area laboral. X X X
16 | Su jefe lo anima a participar en la toma decisiones. X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia);

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x ]
Apellidos. ¥y nombres del juez validador. Mg. Oswaldo Daniel Casazeola Cruz

Especialidad del validador: Metodologo | Docente Universitario

Pedtinengia.El item corresponde al concepto tedrico formulade.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del construcio

IClaridad: 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

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]
DNI: 40081695

19 de diciembre del 2022

Firma del Experto Informante.
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Anexo 9 Evidencia de la encuesta realizada via google form a los servidores publicos
del MINJUSDH.

a Encuesta sobre el trabajo remoto y sus implicancias laborall 3 v (2] L S (g Envi

Preguntas Respuestas o Configuracion

Encuesta sobre el trabajo remoto y sus
implicancias laborales en el personal del
MINJUSDH.

“El trabajo remoto y sus implicancias laborales en el personal del io de y D hos |

de Lima, afio 2021” @
1:Tc 1 en de do, 2: En d do, 3: Ni de do ni de do, 4: De do, 5:Tc 1 !_3
de acuerdo.
Tr
Correo electrénico * =
Correo electrénico valido =
Este formulario recopila correos electrénicos. Cambiar la configuracion =
2 ;5@ conformmd un SouUDc Dara %N aparstos 1acnNodgicos ¥ fecwrs0a Dars & Taka o -
rarmotcs
b = = & =
Tz i—er=e »~ deaccoerds L > O o S Tossrmerss Se couerds
S 2HLEC COMOromino 06 106 |a56s pars & SSsamolio 46l Takbalo ramcoto?T ™
3 = 3 2 =
Tz rerce e 2eaccoerds o O R - L Tome rmerts Se ccuecds
£ 5 amitd la documartatitn aprotance el Tabalo ramcte an &f MNULUSDHT *
hJ = 2 L =
T er=e e deaccuerds - o o O p— Toesreste Je cocerds
S Ssorircld aoraracdn sl peracnal pafa Sl CEEaTD o C8 Sus aotV Caoes Mmadiarta & =
ratSio ramonoT
3 = 2 < =
oo mer=e e deaccuerds O () o O -/ Toms rmeste Se couerds
S LBl jofe Oel dras sa Invoiuord e &l Tratalo ramolo dal sguipaT *
3 = - < =
o=z rmer=e en deaccuerds - O O D - Tome rmerts de couerds

7. cCuarts con Soaratos tlacna Sgicas para realzar trabaja remato? =

Tz imer=e s deaccuerds L > o S (- Tossrmerss Se eouerds



Z SR 0onformd un SOU DS Dara fas e aparatoa 1ecn o SQItas ¥ NCUEcs Dars & Tata o .
ramcto?

1 2 3 3

Tz imerce w0 deaccuerds o O O O O Toezrmerts Je couerds

3. cHobo comeromise 5a 106 |a%s pars & Sesamalio 3l Tabajo remcte? *

L 2z 3

-

Tz merce e Zeacsuecds O O @ O 9 Totz rmerte Se couerds

4. ;Se emitid la documantadisn aprotance ¢f Yatalcramcte en & MINJUSDH?Y *

Tz merce e deaccuerds ) O O QO ) Toosmects Je couerds

5. ;56 brinod la crertacién al parscnal paa of desaroila de sus actMcadss maclants &f -
trazalo remote?

Tz merss e deaccuerds O o O O O Toes mests e couerds

8. GBI jRfe Odl &raa 2 Invouand o & tratalo remoto dal sguipal *

L : 3 L 2

Tomzimerce e deacsuerds O @ @ O 9 Tonemerts Je couerds

7. cCuerta con aparatos tecna dgicas para realzar trabala remato? *

Tz imerte w0 deaccuerds O O @) Q O Totzmerts Je couerds



S Tovwodl 0oy Nattudional Dara e SeEaroio 0 e STV datEs &7 | Trata o TamonaT T
3 = = < =

o o Toesmerte He ccuerds

0
r'\

Tocier=e e deaccuerds
PSS At un InTorma Starta O A atoaddn odl 