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RESUMEN

El objetivo general fue determinar la relacion que existe entre el teletrabajo y
rendimiento laboral de los colaboradores de un area de la empresa Teleatento del
Perd S.A.C., Ate 2021. La poblacion fue finita de 110 colaboradores con una
muestra de 76, para recaudar la informacioén se us6 como técnica la encuesta y
como instrumento el cuestionario. Asi mismo la validacién se realizé por juicio de
expertos y se tuvo una confiabilidad general de 0,950, muy alta para ser aplicada;
el disefio fue no experimental de corte transversal, con nivel correlacional, con
enfoque cuantitativo de tipo aplicada. Se tuvo como resultado mediante el Rho de
Spearman un valor de (r=0.748) y una significancia bilateral de 0.000, que indica
que si existe relacion entre las variables de estudio con una correlacion positiva
alta. Por lo tanto, se concluye que, llevando una correcta actividad en el teletrabajo,
danto autonomia y flexibilidad a los colaboradores e induciéndolos a cumplir sus
objetivos se tiene mayor productividad y se obtiene mejoras en el rendimiento
laboral de los colaboradores correspondiente al area jefatura de negocios back

office.

Palabras clave: Teletrabajo, Rendimiento Laboral, Autonomia, Flexibilidad
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ABSTRACT
The general objective was to determine the relationship that exists between telework
and work performance of the collaborators of an area of the company Teleatento
del Peru S.A.C., Ate 2021. The population was finite of 110 collaborators with a
sample of 76, to collect the information was used as a technique the survey and as
an instrument the questionnaire. Likewise, the validation was carried out by expert
judgment and had an overall reliability of 0.950, very high to be applied; the design
was non-experimental, cross-sectional, with a correlational level, with a quantitative
approach of applied type. The result of Spearman’'s Rho was a value of (r=0.748)
and a bilateral significance of 0.000, which indicates that there is a relationship
between the study variables with a high positive correlation. Therefore, it is
concluded that, carrying out a correct teleworking activity, giving autonomy and
flexibility to the collaborators and inducing them to fulfill their objectives, there is
greater productivity and improvements are obtained in the work performance of the

collaborators corresponding to the back office business management area.

Keywords: Telework, Work Performance, Autonomy, Flexibility.
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l. INTRODUCCION

A nivel internacional, la implementacion del teletrabajo se ha incrementado en
las organizaciones debido a la crisis producida por la Covid-19, esto resalto los
problemas en las empresas que buscan nuevas formas para seguir en el
mercado. Segun Mexi (2020), menciona que en los ultimos tiempos trabajar por
internet a distancia se esta incrementando en gran medida a causa del Covid-
19 que fuerza a las empresas y organizaciones a implantar nuevas politicas de
teletrabajo en todo el mundo que cada vez evade mas el contacto fisico en las
oficinas. El cambio subito al trabajo de forma digital remota, masiva y de un dia
a otro, es capaz de acelerar los cambios en la manera de trabajar y en nuestras

ideas sobre la estructura del trabajo.

Asi mismo Entrepreneur (2020), indica que 6 de cada 10 directores de
finanzas (CFO, por siglas en inglés) en México, el teletrabajo que se implanto
estd para quedarse, pues seguira activo como una practica en sus empresas
aun cuando se hayan reanudado los dinamismos no principales en la nacién, de
acuerdo con la encuesta de la firma PricewaterhouseCoopers. El 64% de los
CFO de la nacion se inclinaran a esta medida cuando se determine la vuelta a
los centros laborales, aunque solo se aplicaran en los puestos que asi lo
permitan. Por lo cual si las empresas no se adaptan al nuevo modelo de trabajo
estas tendran problemas y no lograran sus objetivos planteados, ya que el
teletrabajo necesita de herramientas en el domicilio de los colaboradores y
mediante estas se podrd monitorear la labor que realizan y evaluar su

rendimiento laboral en esta modalidad.

Factorial (2020), menciona que en la crisis actual por Covid-19, se necesita
algunos sistemas para asi poder medir la productividad de los colaboradores
mientras estos desarrollan su labor desde fuera de las oficinas. Hay varias
investigaciones que indican que los colaboradores que teletrabajan en una
ubicacion remota tienden a ser mas productivos que los de oficina. Pero de la
forma que se implemento el teletrabajo durante la pandemia por Coronavirus
(muy apresurada) también tiene inconvenientes que muchos no saben como
manejarlo. Mientras tanto Olave (2019), indica segun datos del Ministerio del

Trabajo, en Chile s6lo un 1% de las personas trabajan en un lugar distinto a la



empresa, numero que aumento tras el estallido social, debido a los problemas
de transporte para llegar a la oficina o inseguridad de salir de sus casas. Un 48%
de las empresas en Chile impulsé el teletrabajo entre sus trabajadores -segun
mediciones de la consultora Randstad.

A nivel nacional se aprecido que gran cantidad de empresas no estaban
preparadas para la implementacion del teletrabajo, algunas pudieron adecuarse
de forma més rapida esto se debe al tamafio y rubro de la compafia, sin
embargo, hay algunas organizaciones que aun no se adecuan a esta nueva
forma de desarrollar actividades. ISIL (2020), ha identificado que el 95 % de los
empleados opina que el trabajo a distancia debe mantenerse en su organizacion
luego de que concluya el periodo de crisis que nos encontramos viviendo. El
estudio se realiz6 en abril del 2020 y conto con la cooperacion de 250 empleados
con diferentes cargos, de los que se encuesto, el 69 % indico que si debe
realizarse parcialmente, el 26 % asegura que el teletrabajo debe continuar de
manera total y el 5 % final menciono que no debe mantenerse. ISIL (2020), Si
bien es cierto el trabajo remoto es mayoritariamente aceptado en la sociedad,
existen limitaciones que el personal encuestado ha identificado. El 48%
menciono que no aplica debido a la labor que realizan, el 33 % indica que no
tiene la capacitacion adecuada para trabajar a distancia, el 11% afirma que
existe el riesgo de perder informacion de la empresa y el 8% afirma que las
organizaciones y empleados no cuentan con recursos tecnolégicos necesarios

para poder aplicar esta medida.

A nivel local la empresa Teleatento del Pera S.A.C. ubicada en el distrito de
Ate, cuyo rubro son las telecomunicaciones call center, dentro de ella el area
con nombre jefatura de negocios back office que es objeto de investigacion, es
la encargada de validar informacion, aprobar y/o rechazar los contratos de voz
de productos o servicios moviles y financieros contratados por los clientes. Por
otro lado, con la implementacion del teletrabajo se observaron problemas que
perjudican directamente a la organizacion tales como; lentitud y cortes en los
servicios de internet de los colaboradores que no les permite trabajar de manera
adecuada, inconvenientes con los cortes de energia que no les permite laborar

durante el incidente, no cuentan con supervision al lado, todo esto conlleva a



una menor productividad de los colaboradores del area mencionada. Por lo
tanto, la empresa buscé alternativas de solucion para compensar los incidentes

y recuperar su productividad habitual y el area pueda ser rentable.

Por consiguiente, esta investigacion pretendié demostrar si existe la relacion

entre el teletrabajo y el rendimiento laboral.
A continuacion, se formulo el problema general de la investigacion:

¢De qué manera se relaciona el teletrabajo y rendimiento laboral de los
colaboradores de un area de la empresa Teleatento del Perd S.A.C., Ate 20217

Seguidamente, se muestran los problemas especificos que se plantearon en

esta investigacion:

e ¢Qué relacion existe entre la autonomia y el rendimiento laboral de los
colaboradores de un area de la empresa Teleatento del Pera S.A.C., Ate
20217

e ¢Qué relacion existe entre la flexibilidad y el rendimiento laboral de los
colaboradores de un area de la empresa Teleatento del Perd S.A.C., Ate
20217

e ¢ Qué relacion existe entre la productividad y el rendimiento laboral de los
colaboradores de un area de la empresa Teleatento del Perd S.A.C., Ate
20217

Estos temas tratados en esta investigacion se realizaron por razones

fundamentales, las cuales seran justificadas a continuacion:

Justificacidn tedrica, la investigacion se realizé con sustento en bases tedricas
de autores especializados en los temas de teletrabajo y rendimiento laboral, con el
fin de tener fuentes confiables y una mayor relacion entre estas teorias, enfocadas
a resolver la problematica de la empresa en estudio, generando nuevos
conocimientos referentes a estos temas para investigaciones posteriores, que
ayuden a entender de una mejor manera a las organizaciones y proponer nuevas

soluciones para el desarrollo de sus actividades con el teletrabajo.



Justificacion practica, tuvo como fin saber qué relacion existe entre el teletrabajo
y rendimiento laboral de los colaboradores, esta investigacion permitié que el area
jefatura de negocios back office, pueda tomar decisiones para manejar de forma

Optima a su personal y recuperar su productividad.

Justificacion social, la investigacion ayudd a saber como se da el teletrabajo y
rendimiento laboral en el area jefatura de negocios back office, ademas se identifico
como se esta desarrollando el teletrabajo en sus colaboradores, por tanto, la
informacion obtenida en la investigacion ayudd al area a mejorar su forma de

teletrabajar e incrementar la productividad, por ultimo.

Justificacion metodoldgica, el estudio conté con informacion de fuentes y
autores confiables, el cual también tuvo su analisis para un mejor manejo de los
datos, se us6 como técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario como
principal manera de recopilar informacion en el area jefatura de negocios back
office, ademas el estudio tuvo un enfoque cuantitativo, tipo aplicada y nivel
correlacional con disefio no experimental, esto con el fin de cumplir con el método

cientifico.
El objetivo principal de la investigacion es:

Determinar la relacion que existe entre el teletrabajo y rendimiento laboral de

los colaboradores de un area de la empresa Teleatento del Peru S.A.C., Ate 2021
La presente investigacion tiene como objetivos especificos las siguientes:

¢ Identificar la relacion que existe entre la autonomia y el rendimiento laboral
de los colaboradores de un area de laempresa Teleatento del Pert S.A.C.,
Ate 2021

e Identificar la relacion que existe entre la flexibilidad y el rendimiento laboral
de los colaboradores de un area de laempresa Teleatento del Pert S.A.C.,
Ate 2021

e Identificar la relacion que existe entre la productividad y el rendimiento
laboral de los colaboradores de un area de laempresa Teleatento del Peru
S.A.C., Ate 2021



Como hipotesis general se plantero lo siguiente:

Existe relacion entre el teletrabajo y rendimiento laboral de los colaboradores de

un &area de la empresa Teleatento del Perd S.A.C., Ate 2021
De la misma manera, la investigacién tuvo con las siguientes hipotesis
especificas:

e Existe relacion entre la autonomia y el rendimiento laboral de los
colaboradores de un &rea de la empresa Teleatento del Peru S.A.C., Ate
2021

e Existe relacion entre la flexibilidad y el rendimiento laboral de los
colaboradores de un area de la empresa Teleatento del Perd S.A.C., Ate
2021

e Existe relacion entre la productividad y el rendimiento laboral de los
colaboradores de un area de la empresa Teleatento del Pera S.A.C., Ate
2021



Il. MARCO TEORICO
Para realizar el estudio se estimo trabajos previos en el ambito internacional que se

mencionan a continuacion:

Smith, Patmos y Pitts (2018), en su investigacion titulada “Comunicacién y
teletrabajo: Un estudio de satisfaccion de los canales de comunicacion, la
personalidad y la satisfaccion laboral de los empleados de teletrabajo”, tuvieron
como objeto examinar la satisfaccion laboral de los teletrabajadores en relacion con
el uso y satisfaccion con la variedad de canales de comunicacion y el tipo de
personalidad. El instrumento que utilizaron fue la encuesta en linea. Sus principales
resultados fueron predecir una relacidon positiva entre conciencia, franqueza,
amabilidad y satisfaccion laboral, predijo una relacién negativa entre neuroticismo
y extraversion en la satisfaccion laboral. Como predijeron, los resultados indicaron
que la satisfaccion laboral se correlaciona de manera significativa y positiva con la
apertura (r =.30, p <. 01), amabilidad (r =.12, p <. 05) y escrupulosidad (r =.43, p <.
01). Esto indic6 que las personas con mayor amabilidad experimentan mayores
niveles de satisfaccion comunicativa al utilizar los canales de comunicacion por

teléfono o video, lo que influye positivamente en el nivel de satisfaccion laboral.

Torten, Reaiche y Caraballo (2016), en su proyecto titulado “Teletrabajo en
el nuevo milenio”, tuvieron como objeto examinar los diversos factores relacionados
con la experiencia de teletrabajadores y el efecto en el éxito de los teletrabajadores
en términos de satisfaccion, rendimiento y productividad. Las pruebas para este
estudio son no experimentales y de caracter cuantitativo, se ha utilizado los
instrumentos como encuesta en linea para la variable continua mientras que las
variables dependientes se recolectan mediante una escala Likert con siete niveles
de experiencia. Los principales resultados utilizando un valor de significancia de
0.05, los datos indican que si bien la satisfaccion no tiene relacidon con ninguna de
las variables independientes (valor p = 0.108), tanto el rendimiento como la
productividad tienen relacién con al menos algunas de las variables independientes
(valor de p de 0.01 en ambos casos). Destacaron que los afios generales de
experiencia no afectan el éxito medido por la productividad, el desempefio o la

satisfaccion, la experiencia en teletrabajo mostrd relaciones estadisticamente



significativas con la productividad, pero ninguna relacién con el desempefio o la

satisfaccion.

Jostell y Hemlin (2018), en su investigacion titulada “Teletrabajo fuera de
horario y gestion de limites: Efectos en el conflicto trabajo-familia”, tuvieron como
objetivo examinar como el teletrabajo fuera del horario de oficina y el limite
individual de la gestidén de conflictos entre el teletrabajo y la familia. El instrumento
que usaron fue la encuesta por internet, se obtuvieron 71 respuestas las cuales
fueron analizadas usando el andlisis de regresion. El principal resultado es el
alcance del teletrabajo fuera de lo normal de las horas de oficina estarian
positivamente relacionadas con el conflicto entre el trabajo y la familia (WIF). Sin
embargo, no hay una relacién significativa, encontraron una relacion entre el
alcance del teletrabajo fuera de las horas regulares de oficina y conflicto entre el
trabajo y la familia (WIF) (= 0.05, p = 0.77). Concluyeron que el teletrabajo después
de las horas de trabajo no es tan problematico en términos de conflicto entre trabajo
y familia como se ha informado en estudios anteriores. Ademas, para prevenir altos
niveles de conflicto entre el trabajo y la familia, es aparentemente beneficioso evitar

las interrupciones en el trabajo durante el comportamiento no laboral.

Juyumaya (2018), en su investigacion titulada “Work engagement,
satisfaccion y rendimiento laboral: El rol de la cultura organizacional”, tuvo como
objetivo de estudio a todos los trabajadores de organizaciones en Chile. El tipo de
estudio indag6 la relacién entre Work engagement, agrado laboral y rendimiento en
la tarea, en el campo laboral en Chile. También, se indago en la teoria el rol que
tendria la cultura empresarial en el piloto presentado. Como instrumento usé la
encuesta general conformada por 3 escalas Para evaluar el Work engagement,
satisfaccion y rendimiento laboral. Resultados mostraron relaciones significativas
entre las variables del estudio. Vigor, Dedicacion y Absorcion estan relacionada al
constructo general de Work engagement. Concluyé que las evidencias que de la

investigacion del Work engagement estéa relacionada con el rendimiento laboral.

Ramos, Barrada, Fernandez y Koopmans (2019), en su investigacion titulada
‘Evaluacion del desemperio laboral mediante breves escalas de auto informe: el
caso de cuestionario de desemperio laboral individual”, tuvieron como objetivo

contribuir en este sentido, analizando una breve escala de desempefio laboral auto



informe adecuada para un amplio conjunto de puestos, que incluye las tres
dimensiones principales del desempefio laboral (es decir, desempefio de tareas,
desempeiio contextual y comportamiento laboral contraproducente). Realizaron un
estudio con estadistica descriptiva. El instrumento utilizado fue el cuestionario de
desempeiio laboral individual (Koopmans, 2015), es una escala de 18 items
desarrollada en los Paises Bajos para medir las tres dimensiones principales del
desempeiio laboral: desempefio en tareas, desempefio contextual vy
comportamiento laboral contraproducente. Los resultados fueron el desempefio de
la tarea mostré una asociacion media con el desempefio contextual, r(.373) = .44,
p <.001, y una pequefia con comportamiento laboral contraproducente, r (.376) = -
25, p<.001, pero el desempefio contextual y el comportamiento laboral
contraproducente no estaban relacionados entre si, r(.375) =.04, p=.471.
Concluyeron que el Cuestionario de Rendimiento de Trabajo Individual (IWPQ) Es
una medida adecuada del desempefio laboral, pero con énfasis en los

comportamientos dirigidos hacia las organizaciones

Asimismo, como complemento se consideré estudios previos nacionales que

daran sustento a nuestra investigacion.

Suarez (2020), en su estudio titulado “Implementacion del teletrabajo y
calidad del servicio de la unidad de gestion educativa local San Pablo, afio 2020”,
plante6 como objetivo principal determinar la correlacion entre el teletrabajo con la
calidad de servicio. El estudio realizado tuvo enfoque cuantitativo. Usé como técnica
la encuesta asi obtuvo informacion de sus variables en estudio. Los resultados
tuvieron un sig. bilateral de 0.000 que es menor a 0.05 y un (r=0.654), donde indica
relacion entre variables y una correlacion positiva considerable. Concluyé que a

mayor eficiencia teletrabajando se tiene mejor calidad en el servicio.

Sime (2020), en su estudio el “Teletrabajo y Gestion Publica desde la
perspectiva del personal del Ministerio de Relaciones Exteriores, 2020”7, mantuvo el
objetivo principal para determinar la medida en que se relaciona el teletrabajo y la
gestion publica. Fue un estudio de enfoque netamente cuantitativo, por lo que el
tipo de estudio planteado fue basico, con nivel correlacional. Usé la encuesta y el
instrumento cuestionario con de 60 interrogantes, la determinada poblacién estuvo

conformada por personal del Ministerio. Los resultados que se obtuvieron son sig.



bilateral de 0.000 y el (r=0.587). Concluy6é que, si se encuentra relacion entre
variables de estudio, con correlacion Spearman positiva moderada. Destaco que el

trabajo a distancia se relaciona significativamente con la gestion publica.

Rodriguez (2018), en investigacion con titulo “Salario emocional y
rendimiento laboral en Makro Supermayorista S.A. Santa Anita 2018”, su objetivo
fue determinar la relacion entre salario emocional y rendimiento laboral. Fue un
estudio de tipo aplicada con nivel correlacional, con un disefio no experimental. Us6
como técnica la encuesta, la muestra fue de 123 empleados de las distintas areas.
Los resultados que se obtuvieron fueron sig. bilateral de 0.000 y (r=0.596). Con
estos resultados concluy6 que, se corroboro que existe dependencia entre ambas

variables, con referencia a una correlacion Rho positiva moderada.

Laureano (2018), con su estudio titulado “La motivaciéon y el rendimiento
laboral de los trabajadores de la empresa Céndor S.A.C., Los Olivos, 2018”, fijo
como objetivo de estudio determinar la relacion existente en la motivacion y el
rendimiento laboral. Trata de un estudio realizado con el método deductivo
hipotético de enfoque cuantitativo; porque se plantearon hipétesis. Usé la encuesta
como técnica y como instrumento el cuestionario con 18 preguntas cerradas que se
hicieron a 50 colaboradores de la empresa. Los resultados tuvieron un sig. bilateral
de 0.000 y el (r=0.523), con estos datos concluyd que si hay dependencia entre

variables de estudio con un coeficiente de correlacion positiva media.

Chervellini (2020), en su investigacion titulada “Felicidad y rendimiento
laboral en los colaboradores de Mapfre Chimbote, 2019”, se fij6 como objetivo
principal determinar la relacion entre felicidad y rendimiento laboral. Se trataba de
un estudio con direccién no experimental, con un disefio de correlacion descriptivo
transversal y propositivo. Por lo que se emple0 tres técnicas para medir la felicidad:
encuesta, observacion y entrevista. Los resultados estadistico Rho Spearman
afirman que existe una relacién positiva moderada, respecto la felicidad y el
rendimiento laboral, con un nivel de significacién de a = 0,01, por lo cual si existe

relacion entre la variable felicidad y el rendimiento laboral.

Continuando respecto al desarrollo del estudio se tiene teorias respecto al

tema, para ello se considera la opinién de diferentes autores que definen de forma



especifica las variables de estudio. Por ello se plantean las teorias de la primera

variable teletrabajo.

El teletrabajo permite que los colaboradores de las organizaciones realicen
actividades en lugares diferentes a la oficina. Segun Chiru (2017), define como la
realizacion de labores de trabajo a distancia en el domicilio, usando la tecnologia
de la informacion (TIC), de esta forma los empleados realizan funciones de oficina
a distancia. Asi lo respalda Noelle y Thomson (2015) que refieren el “teletrabajo”,
“trabajo remoto” o “trabajo movil” como una actividad que se desarrolla en un lugar
alejado del centro de trabajo ordinario mediante las (TIC). A partir la posicion del
autor Albringht (2015), el trabajo a distancia brinda ahorros tanto a las empresas
como a los empleados. Las organizaciones con menos colaboradores en la oficina
pueden reducir gastos, como electricidad, agua, papel y espacios de oficina.
Teniendo en cuenta a Bin, Lee y Shon (2019) mencionan que la oficina de
administracion de personal de USA ha definido el teletrabajo como un acuerdo
flexible en donde el colaborador realiza deberes y responsabilidades del puesto y
otras actividades autorizadas desde un lugar de trabajo autorizado que no sea la
organizacion. De acuerdo con NakroSiené, Bucilniené y GoStautaité (2019),
manifiestan como un fenémeno amplio y complejo que no cuenta con una definicion
comunmente aceptada, ya que el trabajo realizado de lugares distintos a una oficina
se ha definido como teletrabajo, trabajo virtual, trabajo desde casa, trabajo a
distancia, teletrabajo mavil, etc. Finalmente, Mariano (2020), define como “trabajo
a distancia o virtual [...] al desarrollo de actividad laboral a distancia o fuera del
lugar de trabajo. En mencion a lo anterior envuelve también el uso de algin equipo

como herramienta para trabajar y comunicarse.

Las dimensiones que comprenden la variable teletrabajo son autonomia,

flexibilidad y productividad.

La primera dimension de la variable teletrabajo es autonomia. Segun
Ahmetoglu, Scarlett, Sonia-Cristina y Chamorro-Premuzic (2019), definen como el
grado que un trabajo proporciona a un empleado en libertad, independencia y
decisiones significativas para planificar su trabajo. Desde la posicion de Pujol-Cols
(2018), afirma que los trabajadores que tienen un nivel alto para ser autbnomos

perciben su trabajo de manera integral y experimentan mayor libertad para hacer
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sus labores que les resultan interesante, sino que también se animan a incorporar
sus propios enfoques y perspectivas para resolver problemas. Citando a Fida y
Najam (2019), agregan que ser autonomo se ha inculcado para enriquecer los
puestos de trabajo y darles libertad para que el colaborador pueda realizar
funciones mas productivas. Los autores concuerdan en que mientras mas
autonomia tenga el colaborador puede tener un mejor rendimiento en sus

actividades.

A continuacion, la dimension flexibilidad. Segun Gomes (2017), menciona
como una estrategia de competitividad, para disminuir problemas de manejo del
personal, sumado al interés de retener a quienes tienen mejor talento en la
organizacion. Desacuerdo con Garcia y Pelaez (2017), consideran los horarios de
trabajo ya que estamos en una sociedad que demanda bienes y servicios las 24
horas del dia por lo que la flexibilidad en horarios de trabajo es una gran necesidad
para las organizaciones. Segun Heung Jung, Sung Noh, y Sun (2016), refieren que
es la capacidad de las organizaciones para asignar la fuerza de trabajo, a nivel
individual se ve como la medida en que el colaborador individual posee un amplio
repertorio de guiones de comportamiento que le permiten adaptarse sin problemas
a diversas situaciones no rutinarias y especificas de la situacién. Los expertos
mencionan que dar flexibilidad permite que el colaborador se adapte y retiene el

talento humano.

Finalmente, la dimensién productividad. Segun Herrera, Efrein y Gomez
(2017), definen como la relacion que existe entre el volumen total de produccién y
los recursos utilizados para alcanzar dicho nivel, es decir la relacion entre la salidas
y entradas, por lo general en la productividad se habla de un proceso en el cual
intervienen elementos para obtener resultados. De acuerdo con Veiga (2016),
indica que es la relacién de la cuantia por los servicios y de los bienes que producen
y la proporcién de recursos usados. Las empresas emplean dos recursos de
produccion basicos: capital y trabajo. Segun mencionan la productividad es la
cantidad que el colaborador produjo esto puede ser medido.

De la misma forma se procedera con la segunda variable, siendo esta el
rendimiento laboral para la cual se cuenta con varias definiciones por parte de los

autores.
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Segun Riera, Vera y Mariscal (2020), definen como un elemento de suma
importancia para los administradores de cualquier organizacion, el rendimiento
laboral de los recursos humanos son una estrategia para lograr un impacto efectivo
en los procesos de la empresa, en cierta medida el cumplimiento por parte del
trabajador de las obligaciones inherentes al cargo. De acuerdo con Santos et al.,
(2018), citado por Kengatharan (2020), agregan el rendimiento de los empleados
con la contribucion de los mismo a los objetivos establecidos en la organizacion.
Como plantea Ali-Hassan, Nevo y Wade (2015), citado por Cheng, Zhang y Yuping
(2020), sostienen que comprende dos constructos: rutinario e innovador, el
desemperio de tareas y responsabilidades obligatorias relacionadas al trabajo que
comprende el rendimiento laboral de todos los dias. De acuerdo con Sykes y
Venkatesh (2017), mencionan como un resultado clave a nivel individual, el
rendimiento es que tan bien un empleado realiza su trabajo y frecuentemente es
una evaluacion para ellos. Finalmente, Gilmeanu (2015), sefiala que el rendimiento
depende del sistema de motivacion, disposicion de los empleados para realizar el
trabajo necesario, su nivel de formacion y desarrollo y la capacidad para hacer las
tareas. Con lo mencionado por lo especialistas en el tema se aprecia que el
rendimiento laboral es la capacidad que tiene el empleado para desarrollar sus

actividades, para asi tener un impacto en la empresa.

Las dimensiones que comprenden la variable rendimiento laboral son,
comportamientos laborales contraproducentes, rendimiento en el contexto y

rendimiento en la tarea.

La primera dimension de la variable rendimiento laboral es comportamientos
laborales contraproducentes. Segun Jacobson, Marchiondo y Hood (2020), definen
como algo poco ético en el lugar donde se realiza un trabajo, estos pueden ser,
mentir, engafar, robar, abusar, insultar y fingir son en cierto sentido contagiosos
influenciados por normas descriptivas y preceptivas percibidas para estos
comportamientos entre colegas. Teniendo en cuenta a Makhdoom, Atta y Malik
(2019), describen los altos niveles de ausentismo y las intenciones de rotacion
como muestra de un comportamiento negativo en el lugar de trabajo etiquetado
como comportamiento laboral contraproducente, que son dafiinos que se cometen

con el claro objetivo de dafiar o perjudicar a los colaboradores y/o empresa. Desde
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la posicion de Shkoler, Rabenu, Tabak y Lebron (2019), refieren de manera clara
como cualquier conducta por parte del colaborador que la organizacion considere
contrario a sus intereses. Los autores coinciden que los comportamientos laborales

contraproducentes son acciones indebidas que afecten a la organizacion.

A continuacion, la dimension rendimiento en el contexto. Segun Mom, Fourné
y Jansen (2015), definen no solo por las actividades, deberes y responsabilidades
formalmente establecidas en la empresa si no que van mas alla de las tareas
sustantivas que son fundamentales para realizar el trabajo, incluye los requisitos
gue no estan formalmente enumerados en la descripcion del puesto. De acuerdo
con Ellington y Wilson (2017), refieren el contexto como oportunidades, limitaciones
que afectan la ocurrencia del significado y comportamiento organizacional, ademas
el contexto se puede definir en términos generales como (es decir, quien, donde,
cuando y por qué). Desde la posicibn de Mom, Fourné y Jansen (2015), sugieren
configuraciones de recursos humanos para crear un contexto en la organizacion
que facilite el aprendizaje dentro de las empresas. Con lo mencionado por los
autores se dice que el rendimiento en contexto son actividades ajenas a las del

puesto por el que se le contraté.

Finalmente, las teorias de la dimension rendimiento en la tarea. Segun
Koopmans (2014), citado por Llewellyn Ellardus, Amber, Rispens y Olckers (2019),
definen en relacién con la eficiencia (es decir, velocidad frente a la precisién) en
que los colaboradores individuales pueden complementar tareas relacionadas con
el trabajo, implica un comportamiento que esta orientado a objetivos y que se
pueden medir objetivamente y/o subjetivamente. Desde la posicion de Ramos,
Barrada, Fernandez y Koopmans (2019), mencionan como comportamientos que
contribuyen en la produccién de algo (bien) o la prestacion de un servicio, implican
comportamientos que varian de un trabajo a otro, que probablemente estén
prescritos por roles y que en general se incluyen en la descripcion del trabajo.
Desde el punto de vista de Evans y Dobrosielska (2019), sefialan como
representante de cultura positiva y confianza donde el personal tiene claridad de su
rol y por lo tanto un mayor desempefo. Son actividades que el colaborador debe

realizar y que estan escritas en sus funciones del puesto laboral.
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A continuacion, procedemos a definir las teorias relacionadas con nuestras
dos variables de investigacion el cual es el teletrabajo y rendimiento laboral, asi lo
desarrollan diversos autores ya que en el tiempo los enfoques evolucionan, estas

teorias tienen relacion con el rubro de la compaiia.

Las (TIC) segun Ayala y Gonzales (2015), mencionan que “se desarrollan
desde el avance cientifico producido en la informatica y telecomunicaciones. Es una
cantidad de tecnologia que nos ayuda [...] en la comunicacién, informacion y se

presenta en diferentes cédigos (texto, imagen, sonido, video)” (p.27).

Evaluacion de desempefio Segun Naeem, Jamal y Riaz (2017), definen
“‘como la medida o evaluacion de la cantidad realizada y la calidad deseada del

desempefio del colaborador en el trabajo”.

Home office segun Aquije (2018), refiere como trabajo que se puede realizar
fuera de la organizacion y de diferentes lugares, consiste en usar distintas

herramientas facilitadoras (TIC) con el fin de desarrollar el trabajo a distancia.

Call center segun Thirion (2020), considera como “organismo productivo que
esta siempre en la interseccion de tres mundos: El mercado de trabajo, la tecnologia

digital y la economia de servicios.

Segun las definiciones de los expertos el tema sobre el teletrabajo se define
como una actividad laboral impuesta por una organizacién pero que se realiza fuera
de sus oficinas en un horario establecido. Con respecto al rendimiento laboral son
actividades, tareas o funciones que desarrolla el colaborador en una organizacion
y estas deben ser siempre medidas, para asi observar si cumplen con los objetivos

establecidos.
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lIl. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion
3.1.1. Enfoque de investigacion
Este estudio tuvo un enfoque cuantitativo, porque comprende el uso de dos

variables que mediante la operacionalizacion se podran medir.

Para Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), se define que, la recaudacion
de aquellos datos va a permiten probar las hipétesis teniendo como base la

medicion numeral y los andlisis estadisticos para asi llegar a probar teorias.

3.1.2. Tipo de investigacion
Este estudio fue de tipo aplicada, a su vez conocida como practica o empirica.

La investigacién aplicada segun Kim y Jung (2019), refieren como una
investigacion original emprendida para adquirir nuevos conocimientos, se dirige

principalmente hacia un objetivo u objetivos practicos especificos.

3.1.3. Nivel de investigacion
El estudio se llevd a cabo mediante el nivel correlacional, porque busca encontrar

relacion entre las dos variables de estudio.

Desde la posicion de Hernandez, et al. (2014), definen por dar a conocer el
grado de asociacion que coexista entre 2 variables estudiadas en una muestra o
contexto especifico, ocasionalmente se relaciona dos variables, pero generalmente

son tres, cuatro 0 mas.

3.1.4. Disefio de investigacion

El estudio tuvo un disefio no experimental porque no se manipularon
intencionalmente ninguna de las variables, por lo que se recolecto la informacion
en un solo momento. Segun Hernandez, et al. (2014), definen que esta indagacion
no manipula las variables de forma intencional. Por lo que refiere el estudio en
direccidén no experimental es observar el fenbmeno en su forma natural, sin generar

situaciones.

Ademas, la investigacion tiene corte transeccional o transversal, segun los
autores Hernandez, et al. (2014), precisan que, la obtencién de informacion en un

solo momento en un tiempo unico.
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3.2. Variables y operacionalizacion

Estas variables propuestas en el estudio son cualitativas con enfoque cuantitativo,
que mediante la operacionalizacién se podran medir. Las variables cualitativas se
definen como aquellas variables que expresan cualidades, caracteristicas o

modalidad.

Segun Carballo y Guelmes (2015), define las variables cualitativas como la
cualidad o atributo que tiene el individuo, su representacion no es numérica. Matriz

de operacionalizacion (ver anexo 1).
3.2.1. Teletrabajo

Definicion Conceptual, segun Halpern y Castro (2020), el teletrabajo se creé con la
intencion de inducir a los tomadores de decisiones para que asi haya
transformacién en sus empresas y las innoven con flexibilidad y dinamica en la

nueva tendencia del trabajo remoto.

Definicién operacional la variable teletrabajo fue medida en base a la técnica
de encuesta mediante, el instrumento cuestionario con escala ordinal tipo Likert, el
instrumento esta conformado por 17 items el cual seré dirigido al personal del area

jefatura negocios back office.

3.2.2. Rendimiento laboral
Definicion Conceptual para Gabini (2018), El rendimiento laboral (RL) se ha definido
como un grupo de conductas muy importantes para los objetivos de la empresa o

para la unidad en la que el colaborador desarrolla sus actividades.

Definicién operacional la variable rendimiento laboral fue medida en base a
la técnica de la encuesta mediante el instrumento cuestionario de escala ordinal
tipo Likert, el instrumento esta conformado por 16 items el cual sera dirigido al

personal del area jefatura negocios back office. Para la matriz ver anexo 1.

3.3. Poblacion muestray muestreo

3.3.1. Poblacion

La poblacion investigada fue de 110 colaboradores del area jefatura de negocios
back office de la empresa en estudio, por lo tanto, se conoce este universo como

poblacion finita.
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La poblacién en una investigacion es muy importante, ya que de esta se obtuvo
gran cantidad de informacion para los resultados que se daran al concluir el estudio.
De acuerdo con Arias, Villasis, y Miranda (2016), es una agrupacion de sujetos,
definidos, limitados y asequibles que seran referentes para la elegir la muestra.

Poblacidn finita segun Arias, et al. (2016), definen como un universo dénde

los elemento que lo conforman son delimitados y medidos.

3.3.2. Criterios de seleccion
Inclusién, en esta investigacion se tuvo en cuenta como parte de la poblacién a los
colaboradores del area jefatura de negocios back office de la compafiia Teleatento.

en su sede principal ubicada Av. La Molina 190 Ate.

Exclusién, en este estudio no se consideré como poblacién a empleados de

otras areas de la empresa, colaboradores con periodo de prueba y practicantes.

3.3.3. Muestra
La muestra estimada es subconjunto de la determinada poblacién a investigar.

Como expresa Candil (2015), define la muestra como parte del universo con
caracteristicas similares a la totalidad, para asi poder reproducir fendmenos y de

esta forma puedan ser estudiados y medidos.

En la investigacion para conocer el tamafio de la muestra de la poblacién
finita que hace referencia a los colaboradores del area jefatura de negocios back
office se utiliz6 una férmula y se obtuvo el tamafio de la muestra y dio como
resultado 76 colaboradores a los cuales se aplico la encuesta. Para la formula ver

anexo 2.

3.3.4. Muestreo
El muestreo del estudio fue de clase probabilistica de tipo aleatorio simple.

Para elegir la muestra se utilizd el muestro probabilistico. Segun Morphol
(2017), afirman que todos los individuos que son parte de la poblacion tienen
iguales posibilidades de ser elegidos en la muestra, esta se realizara a través de la

seleccién aleatoria simple.

3.3.5. Unidad de analisis
La unidad de andlisis fue formada mediante el colaborador de operaciones en el
area de jefatura de negocios back office de la organizacion, a los que se encuesto.
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3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.4.1. Técnica
La técnica que se uso en el estudio fue la encuesta con la finalidad de obtener los

datos sobre el comportamiento de los colaboradores de la empresa.

Segun Duque, Gonzalez, Cossio y Martinez (2018), definen a la encuesta
como técnica que ayuda a los estudios masivos para recolectar informacién en

cualquier poblacion estudiada, estos datos nos ayudan a comprobar hipotesis.

3.4.2. Instrumento
El instrumento que se uso6 en el estudio fue el cuestionario tipo Likert que cuenta

con 5 escalas de medicién, en total se tuvo 33 items. Cuestionario en anexo 3.

Segun Bolarinwa (2015), define el cuestionario como un conjunto de
preguntas predeterminadas que se utilizan para recolectar datos, también evalla o

mide completamente el constructo de interés.
Validez

Es determinada por el juicio de expertos, 3 profesionales de la escuela de
administracion con grado de maestria y doctorado quienes evaluaron el

cuestionario para su aprobacion.

Teniendo en cuenta a Hernandez, et al. (2014), mencionan a la validez en

referencia al grado en que el instrumento mide realmente a las variables de estudio.

Tabla 1
Validacion por juicio de expertos: V1. Teletrabajo
Criterios Exp 01 Exp 02 Exp 03 Total
Claridad 87% 82% 87% 256%
Obijetividad 88% 81% 88% 257%
Pertinencia 88% 81% 88% 257%
Actualidad 88% 81% 91% 260%
Organizacion 89% 81% 89% 259%
Suficiencia 88% 81% 88% 257%
Intencionalidad 88% 81% 90% 259%
Consistencia 88% 81% 88% 257%
Coherencia 88% 81% 88% 257%
Metodologia 88% 81% 91% 260%
TOTAL 2579%
CVv 86%
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En la tabla 1, la validacion tuvo como promedio general es 86% que le
pertenece a la primera variable de estudio la cual es teletrabajo, el porcentaje

obtenido se considera excelente por lo tanto el cuestionario es aplicable.

Tabla 2
Validacion por juicio de expertos: V2. Rendimiento laboral
Criterios Exp 01 Exp 02 Exp 03 Total
Claridad 85% 82% 87% 254%
Objetividad 88% 81% 92% 261%
Pertinencia 88% 81% 90% 259%
Actualidad 88% 83% 89% 260%
Organizacién 91% 81% 91% 263%
Suficiencia 88% 81% 89% 258%
Intencionalidad 88% 82% 91% 261%
Consistencia 89% 81% 89% 259%
Coherencia 88% 81% 88% 257%
Metodologia 90% 84% 92% 266%
TOTAL 2598%
CVv 87%

En la tabla 2, la validacion dio como promedio general 87% el cual
corresponde a la segunda variable de estudio que es rendimiento laboral, el
porcentaje obtenido se considera excelente por lo tanto el cuestionario es aplicable.

Asi mismo en la tabla 3, muestra el nivel de educacion y nombres de los 3

expertos que con toda su experiencia y compromiso fueron los que validaron el

instrumento.
Tabla 3
Datos de expertos validadores
N° Grado Nombre
Exp.01 Dr. La Cruz Arango Oscar David
Exp.02 Dr. Alonso Lépez Alfredo
Exp.03 Mg. Aramburl Geng Carlos Abraham
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Confiabilidad

Para medir la confiabilidad en el trabajo de investigacion se us6 el SPSS como
medio para hallar el célculo del Alfa de Cronbach y medir la fiabilidad del

cuestionario.

Segun Frias (2019), el alfa de Cronbach oscila entre 0 y 1, cuanto mas
cercano esté el valor del alfa a 1 mejor sera su consistencia interna en los items

examinados. Para el rango de confiabilidad ver anexo 4.

Tabla 4
Resultado de fiabilidad general
Alfa de Cronbach N de elementos
,950 33

En la tabla 4, se obtuvo el alfa de Cronbach de manera general con valor de
,950, esto indica que el instrumento tiene una confiabilidad muy alta y es aplicable

en la investigacion.

Tabla b
Resultados de V1: Teletrabajo
Alfa de Cronbach N de elementos
,850 17

La confiabilidad obtenida del primer cuestionario de la variable 1 fue de ,850
que tiene un rango de confiabilidad muy alta, por lo tanto, es aplicable a la

investigacion.

Tabla 6
Resultados de V2: Rendimiento laboral
Alfa de Cronbach N de elementos
943 16

La confiabilidad obtenida en el segundo de la variable 2 fue de ,943 que tiene

un rango de confiabilidad muy alta, por lo tanto, es aplicable a la investigacion.
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3.5. Procedimientos

En esta investigacion para tener la informacion ordenada se realiz6 la matriz de
operacionalizacion de las variables es la que ayudd a ver detalladamente las
variables por dimensiones e indicadores de donde salieron las interrogantes. A
continuacion, se formularon 33 preguntas para el cuestionario que fueron aplicados

al area jefatura de negocios back office.

Cuando se aplico la encuesta y se obtuvo la informacion se ordend en una
base de datos (BD) con ayuda del programa Excel 365, cuando la informacion
estuvo lista se trasladd al software SPSS V25 para poder mostrar la informacion
mediante tablas y gréficos, finalmente se realizd la estadistica descriptiva e

inferencial.

3.6. Método de andlisis de datos
Para esta investigacion se emple6 dos tipos de estadistica, la estadistica descriptiva
y estadistica inferencial.

3.6.1. Analisis de datos descriptivo
Los datos recolectados se procesaron en el software SPSS V25, esto permitié
obtener los resultados e interpretacion de la encuesta, para ser mostrada en tablas

de frecuencia y gréficos.

Segun Llinas y Rojas (2015), estd compuesta por métodos que incluyen

técnicas para recoger, mostrar, examinar e interpretar datos.

3.6.2. Analisis de datos inferencial
Es la que hace deducciones es decir esta infiere a partir de la muestra de la

poblacion.

Segun Jesus (2020), menciona que es un método empleado para deducir a
cerca de una poblacion con los datos obtenidos de la determinada muestra. Los
datos se analizan estadisticamente y esto son valores que se obtuvieron de una
parte de la poblacién que fue seleccionada. Para ello se us6 el analisis no
paramétrico con el coeficiente Rho Spearman, para asi encontrar el nivel de

correlacion de las variables y dimensiones.
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3.7. Aspectos éticos
El estudio se realiz6 bajo los lineamientos determinados por la normativa de la

Universidad César Vallejo sede Ate, ademas la investigacion se hizo bajo el estricto
cumplimiento de la norma APA, respetando y citando toda la informacion de los
autores que se mencionan en el estudio. En el momento de aplicar la encuesta con
el cuestionario toda la informacion obtenida fue andénima y confidencial, todo esto
se realiz6 con consentimiento de la empresa, de tal forma que se muestre el nivel

de ética profesional.
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IV. RESULTADOS
4.1. Estadistica descriptiva
4. 1.1. Analisis descriptivo primera variable teletrabajo

Tabla 7
Resultado descriptivo del teletrabajo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Nunca 1 1.3 1.3 1.3
Casi Nunca 1 1.3 1.3 2.6
A veces 14 184 184 21.1
Casi siempre 36 47.4 47.4 68.4
Siempre 24 31.6 31.6 100.0
Total 76 100.0 100.0

Porcentaje

Nunca Casi nunca Aveces  Casisiempre  Siempre

Figura 1. Teletrabajo

En latabla 7 y figura 1, se puede apreciar que el total de colaboradores que
realizaron la encuesta es de 76, con respecto a la primera variable de estudio se
obtuvo las siguientes respuestas, casi siempre el 47,37% que son 36
colaboradores, asi mismo 31.58% respondieron siempre estos son 24
colaboradores, de la misma forma el 18.42% que equivale a 14 colaboradores
respondié a veces, del mismo modo con 1.32% respondié casi nunca que
corresponde a 1 colaborador, finalmente con 1.32% respondid nunca representado
por 1 colaborador. Segun los resultados que se muestra se puede decir que el
personal que teletrabaja en el area es autbnomo, tiene flexibilidad y el 78.95%

cumple sus objetivos.
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4.1.2. Analisis descriptivo primera variable rendimiento laboral

Tabla 8
Resultado descriptivo del rendimiento laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Casi Nunca 5 6.6 6.6 6.6
A veces 13 17.1 17.1 23.7
Casi siempre 33 434 43.4 67.1
Siempre 25 32.9 32.9 100.0
Total 76 100.0 100.0

Porcentaje

Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Figura 2. Rendimiento laboral

En la tabla 8 y figura 2, se puede ver el total de personas encuestadas es 76
de los cuales respondieron de la siguiente forma, 43,42% casi siempre que es
representada por 33 colaboradores, del mismo modo 32.89% respondieron siempre
equivalente a 25 colaboradores, as mismo 17.11% respondieron a veces esto
representan 13 personas y finalmente 6.58% respondié casi nunca que es
representado por 5 colaboradores. Después de ver los resultados se puede ver que
el comportamiento de los colaboradores es adecuado, tiene buen rendimiento en

contexto y en sus tareas asignada.
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4.1.3. Analisis descriptivo primera dimension autonomia

Tabla 9
Resultado descriptivo de autonomia

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje acumulado

Casi Nunca 1 1.3 1.3 1.3
A veces 8 10.5 10.5 11.8
Casi siempre 30 39.5 39.5 51.3
Siempre 37 48.7 48.7 100.0
Total 76 100.0 100.0

Figura 3. Autonomia

Con respecto a la tabla 9 y figura 3, se puede apreciar que el total de
encuestados es 76 colaboradores de los cuales respondieron asi, 48.68% siempre
que equivale a 37 personas, el 39.47% respondi6 casi siempre esto representa a
30 participantes, asi mismo el 10.53% respondi6 a veces que es representado por
8 participantes y el 1.32% respondio casi nunca que es 1 participante. Después de
observar los resultados se puede decir que los colaboradores del area son
autonomos, disciplinados, toman decisiones y cuentan con experiencia para

teletrabajar.
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4.1.4. Analisis descriptivo segunda dimensién flexibilidad

Tabla 10
Resultado descriptivo de flexibilidad

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Casi Nunca 3 3.9 3.9 3.9
A veces 21 27.6 27.6 31.6
Casi siempre 28 36.8 36.8 68.4
Siempre 24 31.6 31.6 100.0
Total 76 100.0 100.0

Figura 4. Flexibilidad

En la tabla 10 y figura 4, se puede apreciar que el total de encuestados es
de 76 colaboradores, estos respondieron de la siguiente manera, 36.84% respondio
casi siempre gque equivale a 28 participantes, asi mismo el 31.58% respondio
siempre que es conformado por 24 participantes, el 27.63% respondié a veces y es
representado por 21 colaboradores, finalmente 3.95% respondi6 casi nunca lo que
equivale a 3 personas. Viendo los resultados se puede deducir que los
colaboradores del area tienen flexibilidad en cuanto a jornadas, tienen apoyo de sus

superiores y la minima parte presenta inconvenientes al teletrabajar.
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4.1.5. Analisis descriptivo tercera dimension productividad

Tabla 11
Resultado descriptivo de productividad

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido  Porcentaje acumulado

Casi Nunca 4 5.3 5.3 5.3
A veces 12 15.8 15.8 211
Casi siempre 36 47.4 47.4 68.4
Siempre 24 31.6 31.6 100.0
Total 76 100.0 100.0

Figura 5. Productividad

En la tabla 11 y figura 5, se puede ver que el total de encuestados es de 76
colaboradores, estas fueron sus respuestas, el 47.37% que esta conformado por
36 personas respondié casi siempre, el 31.58% respondié siempre representado
por 24 participantes, asi mismo el 15.79% que equivale a 12 personas respondi6 a
veces y finamente 5.26%, 4 personas respondieron casi nunca. Con estos
resultados se puede apreciar que los colaboradores en su mayoria llegan a cumplir

los objetivos y si trabajaran mas tiempo serian mas productivos.
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4.2. Estadisticainferencial
4.2. 1. Prueba de normalidad
Es muy importante saber como se comportan los datos donde se relacionan
variables cuantitativas o continuas, la prueba nos permitira si se tiene una muestra

normal o no es normal.
Hipotesis de normalidad

e Ho: La distribucion estadistica de la muestra es normal.

e Hai: La distribucién estadistica de la muestra no es normal.
Decision

e Sig. p valor 2 0.05 se acepta la hipétesis nula.

e Sig. p valor < 0.05 se rechaza la hipotesis nula.

Tabla 12
Teletrabajo y rendimiento laboral
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Teletrabajo 0.243 76 0.000 0.828 76 0.000
Rendimiento 0.251 76 0.000 0.836 76 0.000

laboral

La prueba de K-S se aplica para muestras = a 30, esta prueba estadistica
permite saber si los datos de la muestra proceden de una distribucién normal, en

este caso se aplico la prueba de Kolmogo6rov-Smirnov.

En la tabla 12, se aprecia el valor de sig. (bilateral) de 0.000 esto indica que
es menor a p < 0.05, por ello se rechazo la hipotesis nula y se aceptdé la hipétesis
alterna, donde indica que no existe una distribucién normal, por lo cual, se procedio

a trabajar con el Rho de Spearman.
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4.2.2. Prueba de hipétesis

Para realizar la correlacion se usé el Rho de Spearman, para ver la tabla ver

anexo 6.

Prueba de hipoétesis general

e Ho: No existe relacion entre el teletrabajo y rendimiento laboral de los

colaboradores de un &rea de la empresa Teleatento del Peri S.A.C., Ate

2021

e Hi: Existe relacién entre el teletrabajo y rendimiento laboral de los

colaboradores de un &rea de la empresa Teleatento del Pera S.A.C., Ate

2021

Tabla 13
Prueba de hipotesis general

Teletrabajo Rendimiento laboral
Rho de Teletrabajo Coeficiente de 1.000 ,748™
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 76 76
Rendimiento Coeficiente de , 748" 1.000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 76 76

Después de haberse planteado la hip6tesis general, se ha procesado la informacion

de las encuestas aplicada a 76 personas, esto se proceso en el software SPSS

V25.

En la tabla 13, el valor sig. (bilateral) de 0.000, menor al p < 0.05. Por ello se

rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipétesis alterna, donde se afirmar que

existe relacion entre el teletrabajo y rendimiento laboral de los colaboradores de un

area de la empresa Teleatento del Pert S.A.C., Ate 2021. También se obtuvo el

Rho de Spearman con valor de 0.748, confirma una correlacién positiva alta.
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4.2.3. Prueba de hipétesis especificas

Prueba de hipotesis entre autonomiay el rendimiento laboral

e Ho: No existe relacién entre la autonomia y el rendimiento laboral de los

colaboradores de un &rea de la empresa Teleatento del Pera S.A.C., Ate

2021

e Hai: Existe relacion entre la autonomia y el rendimiento laboral de los

colaboradores de un &rea de la empresa Teleatento del Pera S.A.C., Ate

2021
Tabla 14

Prueba de hipotesis entre autonomia y rendimiento laboral

Autonomia Rendimiento laboral

Rho de Spearman  Autonomia Coeficiente de 1.000 727
correlacion

Sig. (bilateral) 0.000

N 76 76

Rendimiento Coeficiente de 7277 1.000
laboral correlacion

Sig. (bilateral) 0.000
N 76 76

En la tabla 14, se aprecia el valor sig. (bilateral) de 0.000, menor a p < 0.05.

Por ello se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna donde existe

relacion entre la autonomia y el rendimiento laboral de los colaboradores de un area

de la empresa Teleatento del Perd S.A.C., Ate 2021. Asi mismo se obtuvo el Rho

de Spearman con valor de 0.727, lo que refiere una correlacién positiva alta.
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Prueba de hipotesis entre flexibilidad y el rendimiento laboral

e Ho: No existe relacion entre la flexibilidad y el rendimiento laboral de los

colaboradores de un &rea de la empresa Teleatento del Peru S.A.C., Ate

2021

e Hai: Existe relacion entre la flexibilidad y el rendimiento laboral de los

colaboradores de un &rea de la empresa Teleatento del Peru S.A.C., Ate

2021
Tabla 15

Prueba de hipotesis entre flexibilidad y rendimiento laboral

Flexibilidad Rendimiento laboral

Rho de Flexibilidad Coeficiente de 1.000 ,697"
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) 0.000

N 76 76

Rendimiento Coeficiente de ,697" 1.000
laboral correlacion

Sig. (bilateral) 0.000
N 76 76

En la tabla 15, se puede ver el valor sig. (bilateral) con un valor de 0.000, que

es menor a p < 0.05. Por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la

hipétesis alterna donde indica que existe relacion entre la flexibilidad y el

rendimiento laboral de los colaboradores de un area de la empresa Teleatento del

Pert S.A.C., Ate 2021. También se obtuvo el Rho de Spearman con valor de 0.697,

donde existe una correlacion positiva moderada.
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Prueba de hipotesis entre productividad y el rendimiento laboral

¢ Ho: No existe relacion entre la productividad y el rendimiento laboral de los

colaboradores de un &rea de la empresa Teleatento del Peru S.A.C., Ate

2021

e Hzi: Existe relacion entre la productividad y el rendimiento laboral de los

colaboradores de un &rea de la empresa Teleatento del Perd S.A.C., Ate

2021

Tabla 16

Prueba de hipétesis entre productividad y rendimiento laboral

Productividad Rendimiento laboral
Rho de Productividad Coeficiente de 1.000 7227
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 76 76
Rendimiento Coeficiente de 722" 1.000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 76 76

En la tabla 16, se tuvo como resultado el valor sig. (bilateral) de 0.000, menor

al p <0.05. Por lo tanto, se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipétesis alterna

donde indica que existe relacion entre la productividad y el rendimiento laboral de

los colaboradores de un area de la empresa Teleatento del Pera S.A.C., Ate 2021.

Asi mismo se obtuvo el Rho de Spearman con valor de 0.722, lo que indica que

existe una correlacién positiva alta.
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V. DISCUSION
Conforme a los resultados obtenidos de las variables en estudio, teletrabajo y
rendimiento laboral nos permiten comparar con los antecedentes de forma mas

precisa, se aprecia a continuacion.

Segun el objetivo general, determinar la relaciobn que existe entre el
teletrabajo y rendimiento laboral de los colaboradores de un area de la empresa
Teleatento del Peru S.A.C., Ate 2021. Los resultados que se obtuvieron en la tabla
13, evidencian un sig. bilateral de 0.000 que es menor a p < 0.05, mostrando que
existe relacion entre el teletrabajo y el rendimiento laboral, ademas de un (r=0.748),
gue indicé una correlacion positiva alta entre variables; datos que al ser
contrastados con Suarez (2020), en su tesis con titulo “‘Implementacion del
teletrabajo y calidad del servicio de la unidad de gestion educativa local San Pablo,
ano 20207, quien mostro sus resultados con (r=0.654), lo cual indica correlacion
positiva considerable entre el teletrabajo y calidad de servicio, lo cual también
menciono que a mejor eficiencia teletrabajando se tiene un servicio de calidad. Con
estos resultados se concuerda que realizando un teletrabajo de calidad se obtienen
mejores resultados. Ademas, Sykes y Venkatesh (2017), indican el rendimiento
como resultado clave a nivel individual, el rendimiento es que tan bien un empleado

realiza su trabajo.

El primer objetivo especifico de la investigacion fue Identificar la relacion que
existe entre la autonomia y el rendimiento laboral de los colaboradores de un area
de la empresa Teleatento del Pert S.A.C., Ate 2021, segun los resultados de la
tabla 14, se muestra el sig. bilateral de 0.000 que es menor a 0.05, el (r=0.727), lo
que indica que si existe relacion entre autonomia y el rendimiento laboral, con una
correlacion positiva alta, mostrando que mientras mas autbnomo es el colaborador,
tendra mejor rendimiento al realizar sus actividades teletrabajando; datos que al ser
comparados con Sime (2020), en su estudio titulado “Teletrabajo y Gestion Publica
desde la perspectiva del personal del Ministerio de Relaciones Exteriores, 2020”,
gue obtuvo como resultados un (r=0.587) y un sig. = 0.000 lo cual determino que
existe relacion entre variables con una correlacion positiva moderada. Con estos
resultados se coincide que existe relacién entre variables y que realizando una

correcta labor de trabajo se tendr4 mejor rendimiento en los colaboradores, asi
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como una mejor gestion. Ademas, Riera, Vera y Mariscal (2020), mencionan que el
rendimiento laboral de los recursos humanos son una estrategia para lograr un

impacto efectivo en los procesos de la empresa.

El segundo objetivo especifico de la investigacion fue Identificar la relacion
que existe entre la flexibilidad y el rendimiento laboral de los colaboradores de un
area de la empresa Teleatento del Perd S.A.C., Ate 2021, como muestran los
resultados de la tabla 15, se obtuvo un sig. bilateral de 0.000 y (r=0.697), lo que
indica que existe relacion entre la flexibilidad y el rendimiento laboral, con
correlacion positiva moderada, reflejando que a mayor flexibilidad teletrabajando
habra mejor rendimiento, datos que al ser comparados con Rodriguez (2018), con
su investigacion titulada “Salario emocional y rendimiento laboral en Makro
Supermayorista S.A. Santa Anita 2018”, tuvo como resultado un sig. bilateral de
0.000 y (r=0.596), lo que indic6 que existe relacién entre su variables con una
correlacion positiva moderada, determino que se requiere beneficios
personalizados como horarios flexibles para los trabajadores. Con estos resultados,
se coincide que a mayor flexibilidad con los horarios de los colaboradores se tendra
mejor rendimiento laboral en sus actividades a realizar. Ademas, segun Gomes
(2017), menciona como una estrategia de competitividad, para disminuir problemas
de manejo del personal, sumado al interés de retener a quienes tienen mejor

talento.

El tercer objetivo especifico de la investigacion fue Identificar la relacion que
existe entre la productividad y el rendimiento laboral de los colaboradores de un
area de la empresa Teleatento del Pera S.A.C., Ate 2021, como se aprecia los
resultados en la tabla 16, se tuvo un sig. bilateral de 0.000 y (r=0.722), lo que indica
que existe relacion entre la productividad y el rendimiento laboral con una
correlacion positiva alta, reflejando que la productividad tiene relacion directa con
el rendimiento laboral en la empresa Teleatento; datos que al ser comparados con
Laureano (2018), con su estudio titulado “La motivacién y el rendimiento laboral de
los trabajadores de la empresa Condor S.A.C., Los Olivos, 2018”, obtuvo como
resultado u sig. bilateral de 0.000 y (r=0.523), lo que refirié que existe relacion entre
variables, con un coeficiente de correlacion positiva media, determino que la

empresa mejore la motivacion extrinseca. Con estos resultados se afirma

34



coincidentemente que un buen rendimiento laboral esta relacionado a la motivacion
del personal y de tenerlo bajo constante supervision e informados sobre los
objetivos que debe cumplir. Ademas, Segun Herrera, Efrein y Gomez (2017),
definen como la relacion que existe entre el volumen total de produccion y los
recursos utilizados para alcanzar dicho nivel, es decir la relacion entre la salidas y

entradas.
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VI. CONCLUSIONES
Habiéndose planteados objetivos y con los resultados que se obtuvieron se

concluye:

Primera: Se determiné que existe correlacion positiva alta entre el teletrabajo
y el rendimiento laboral de los colaboradores de un area de la empresa Teleatento
del Perd S.A.C., Ate 2021, con un (r=0.748), llegando a la conclusiéon de que,
llevando una correcta actividad en el teletrabajo, danto autonomia y flexibilidad a
los colaboradores e induciéndolos a cumplir sus objetivos se tiene mayor
productividad y se obtiene mejoras en el rendimiento laboral de los colaboradores

correspondiente al area jefatura de negocios back office.

Segunda: Se identificd la existencia de una correlacion positiva alta entre la
autonomia y el rendimiento laboral de los colaboradores de un area de la empresa
Teleatento del Peri S.A.C., Ate 2021, con un coeficiente de correlacion de
(r=0.727), llegando a la conclusion de que mientras mas autonomia tenga el
personal para tomar decisiones haciendo teletrabajo, mejor es el rendimiento

laboral.

Tercera: Se identificd que existe una correlacion positiva moderada entre la
flexibilidad y el rendimiento laboral de los colaboradores de un area de la empresa
Teleatento del Perd S.A.C., Ate 2021, con un coeficiente de correlacion de
(r=0.697), se lleg6 a la conclusion de que mientras mas flexibilidad se les dé a los

colaboradores para realizar su labor mejor es su rendimiento laboral.

Cuarta: Se identificO que existe una correlacion positiva alta entre la
productividad y el rendimiento laboral de los colaboradores de un éarea de la
empresa Teleatento del Peru S.A.C., Ate 2021, con un coeficiente de correlacion
de (r=0.722), llegando a la conclusion de que mientras mas productividad tenga el

colaborador se incrementara el rendimiento laboral del mismo.
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VIl. RECOMENDACIONES
Con forme a los resultados del estudio se recomienda lo siguiente:

Primera: Se recomienda que se asista técnicamente los casos puntuales
donde los colaboradores presenten problemas técnicos con la red, también es
necesario tener una supervision constante en linea, pero dando autonomia al
momento de teletrabajar, dar flexibilidad para realizar sus actividades y motivar la
productividad con incentivos econdmicos, de esta manera el rendimiento laboral de

los colaboradores aumentara beneficiando al &rea en general.

Segunda: Se recomienda que cuando el participante sea asignado a
teletrabajar esté debe tener experiencia laboral y estar capacitado y actualizado en
dichas funciones a realizar, de esta forma podra tomar decisiones correctas en las
situaciones que se le pueda presentar y no afectara su rendimiento laboral ni el del

area.

Tercera: Se recomienda que se debe brindar flexibilidad a todos los
teletrabajadores por igual, es decir facilitar modificaciones en sus jornadas diarias
y aceptar cambios en sus jornadas de descanso, esta flexibilidad hara que se
comprometan mas en sus actividades y mejorar el rendimiento laboral de manera

individual y grupal.

Cuarta: Se recomienda incentivar a cumplir con sus objetivos establecido, la
motivacion puede ser intrinseca ubicando a los colaboradores en puestos acorde a
su perfil o extrinseca dandole bonos en dinero, esto ayudar4d a aumentar la
productividad y mejorar el rendimiento de cada colaborador de la jefatura de

negocios back office.
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ANEXOS

ANEXO 1: Matriz de operacionalizacion de las variables

Cuadro de operacionalizacion de la variable teletrabajo

Variable Definicién Conceptual Definicion Operacional Dimensiones Indicadores items ﬁ;da}lggf
o 1-2
Disciplina
, . 3-4
Autonomia Toma de decisiones
N 5-6
Experiencia
Segun Halpern y Castro La vfarlable teletrabajg sera Ordinal:
. - medida en base a la técnica
(2020) el teletrabajo se creé de la encuesta mediante el o . 7-8
con la intencién de inducir a . A Modificacion de jornada Likert
o instrumento cuestionario de
los tomadores de decisiones | inal ti ik |
. ara que asi  haya escala ordinal tipo Likert, e I . 9-10 (1) Nunca
V1: Teletrabajo P . instrumento esta Flexibilidad Trabajo remoto )
transformacion en sus . (2) Casi nunca
conformado por 17 items el
empresas y las hagan | fue diriaido al I 11 (3) A veces
flexibles y dinamicas en la Coa U€ dINgido al persona Trabajo a tiempo parcial (4) Casi
; -~ del &rea jefatura negocios J pop )
nueva tendencia del trabajo X siempre
remoto back office de la empresa (5) Siempre
' Teleatento del Pert S.A.C. P
L 12-13
Eficacia
o L 14-15
Productividad Eficiencia
) 16-17
Tiempo
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Cuadro de operacionalizacion de la variable rendimiento laboral

Variable Definicion Conceptual Definiciéon Operacional Dimensiones Indicadores items Ii/lsgdaiﬁgr?
Conducta 18-19
Comportamientos
laborales
contraproducentes » 20-21
Etica
La variable rendimiento
laboral sera medida en base Ordinal
Para Gabini (2018) El a la técnica de la encuesta . 22-23
rendimiento laboral (RL) se ha mediante el instrumento Desempefio Likert
definido como un conjunto de cuestionario de escala
) _ conductas muy importantes ordinal tipo Likert, el Rendimiento en el C 24-25 (1) Nunca
V2: Rendimiento laboral " ) . Iniciativa .
para los objetivos de la instrumento esta contexto (2) Casi nunca
empresa o para la unidad en la conformado por 16 items el (3) A veces
P ) 26-27 ;
que el colaborador desarrolla cual fue dirigido al personal Cooperacion (4) Casi
sus actividades. del é&rea jefatura negocios siempre
back office de la empresa (5) Siempre
Teleatento del Pert S.A.C.
L 28-29
Organizacion
imi 30-31
Rendimiento en la Calidad de trabajo
tarea
32-33

Resultados




ANEXO 2: Calculo del tamafio de la muestra

NZ?pxgq
e2(N-1)+Z2 pxq

B 110(1.89)2 x 0.5 x 0.5
~(0.06)2(110 — 1) + (1.89)2 x 0.5 X 0.5

n

n=76.42
n= 76 Colaboradores

Donde:

Z=1.89
P =0.50
g=0.50
e =0.06



ANEXO 3: Instrumento de recoleccion de datos
FICHA DE ENCUESTA

Estimados colaboradores el siguiente cuestionario es muy importante ya que
contribuiran a la investigacion que busca encontrar la relacion que existe entre el
teletrabajo y el rendimiento laboral en un area de la empresa Teleatento del Peru

S.A.C, todas las respuestas son anénimas.
INSTRUCCIONES

Marcar con una (X) el nimero segun la importancia que usted considere

ESCALA DE L CiSI 3 C:SI 5
VALORACION NUNCA NUNCA A VECES SIEMPRE SIEMPRE
OPCION DE
V1. TELETRABAJO RESPUESTA
1 2 3 4 5
c
S <|_<|D|_&|&
2 ) . Olnoo|lo|luna|a
& Indicador N° ltems Z | <Z2|u|l<s|s
£ 292> |0w|L
£ < n|lon
1 | La empresa fomenta la disciplina en su area
Disciplina
2 | El equipo de colaboradores de su area es disciplinado
K] ¢ Tengo claros mis objetivos cuando tomo una
IS 3 ision?
S |Tomade decision?
§ | decisiones 4 Puedo pensar correctamente si tengo que tomar
5 decisiones de prisa
< 5 El personal con el que teletrabaja tiene experiencia en
Experiencia dicha area
P 06. ¢, Conoce sus actividades a desarrollar
6 .
teletrabajando?
Modificacion de 7 | ¢ Tienen apoyo en la programacion de su jornada?
= jornada 8 | Los horarios de trabajo asignados son adecuados
_-§ 9 | ¢Todo funciona con normalidad cuando teletrabaja?
g Trabajo remoto 10 ¢ Tiene apoyo de su jefe inmediato cuando esta
L;l: teletrabajando?
Trab_ajo atiempo 11 | ¢ Esté& dispuesto a trabajar mas horas?
parcial
12 | ¢Se llega a cumplir los objetivos del area?
5 Eficacia 13 ¢Logra cumplir sus tareas dentro del horario de
8 trabajo?
é 14 | La empresa usa sus recursos de manera 6ptima
é Eficiencia 15 ¢Llega a cumplir sus objetivos usando el minimo de
<] recursos?
o i 16 | ¢, Sus objetivos se establecen mensualmente?
Tiempo

17 | ¢ Si trabajara mas horas seria mas productivo?




V2. RENDIMIENTO LABORAL

OPCION DE
RESPUESTA

2

A

Dimension

Indicador

No

ftems

NUNCA |~

CASI
NUNCA
A VECES |w
CASI
SIEMPRE

SIEMPRE |&

Comportamientos

laborales

Conducta

18

¢Consideras que tienes un buen comportamiento en tu
area de trabajo?

19

¢ Consideras que tu supervisor esta pendiente de tu
gestién?

Etica

20

¢ Estan los valores de la empresa alineados con tu area de
gestién?

21

¢Consideras que tu &rea respeta las politicas de
empresa?

Rendimiento
en el contexto

Desempefio

22

Consideras que te desempefias adecuadamente con la
gestion del teletrabajando

23

¢ Consideras que la empresa mide tu desempenio laboral?

Iniciativa

24

¢Consideras que hay proactividad en tu &rea de gestion?

25

¢Consideras que tus superiores fomentan la iniciativa de
todo el equipo?

Cooperacién

26

¢Consideras que existe compaferismo dentro de tu
equipo de trabajo?

27

27. ¢ Consideras que existe un buen clima laboral dentro
de tu equipo de trabajo?

Rendimiento
en la tarea

Organizacio
n

28

28. ¢, Consideras que las funciones estan asignadas
correctamente?

29

29. ¢ Consideras que el area tiene planes de
contingencias?

Calidad de
trabajo

30

¢ Consideras que tu trabajo es valorado por tus
superiores?

31

¢ Consideras que existe un buen trabajo de equipo en tu
area?

Resultados

32

¢ Tu superior te comparte tus indicadores frecuentemente?

33

¢Consideras que se realizan refuerzos para mejorar en el
area?

iGracias por participar!




ANEXO 4: Nivel de confiabilidad del instrumento
Tabla 17

Coeficientes de confiabilidad

Rangos Magnitud
0,81a1,00 Muy Alta
0,61a0,80 Alta

0,41 a0,60 Moderada
0,21 a0,40 Baja
0,01a0,20 Muy Baja

Fuente: Hernandez, Fernandez y Baptista (2014)



ANEXO 5: Validacion del cuestionario

N LSV

CrLAN Wil i P

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

. DATOS GEMERAIL ES:
1.1. Apelidos y nombres del informante: Dr. LA CRUZ ARANGD GECAR DAVID
L2. Cargo e Insfiucion donde lsbora: Docente a empo Pardal - UCY
|.3. Espedialidad del expertor Imvestigacion
4. Mombre dal Instrumento mofve de la evaluacidn: Cuestionanio
L5, Aarcr del instrumentr - Diaz Chingo Jonatan Obeth

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

Deficiente | Regular | Busno | My bueno | Excelente
L LlE SR 0-20% | 21-40% | &1-60% | 61-B0% | #1-100%
CLARIDAD Esta formulada con lenguaie apropiads 87
ORJETIVIDAD &_;t;fxp'ﬁddn de manera coherente v 88
Responde a las necesidades intemas
SR axt=mas de b investigacidn a8
Esta adecuado para valorar aspectos v
ACTUALIDAD) estretegias de mejora 28
ORGANTACIAN ‘C:D:jg'erll:b ks aspectos en calidad v g9
SUFICIENCIA ;IE"E coherenda entre indicadones y ks 88
Estima s estratpgias que responda A .
IN'I'E\ICIW.IMP' i o L i i
Consdera gue ks fems uizados en esie
CONSISTENCIA | insumento son todos y cada uno propios &8
ded campo que se ests investiganda.
Considera [a estructura del presente
COHERENCIA instrumentn _uce-:l.lal:‘u:-_a_l tipo de 88
usuario a quienss se dirige el
instrumenito
DOLOG Considera que los ems miden ko que
—=f OGA | setends medir. 88
PROMEDIO DE VALDRACTON B88%
ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE: Teletrabajo
ITEM MEDIANAMENTE
N SUFICIENTE SUFICIENTE INSUFICIENTE OBSERVACIOMES
M v
02 v
03 v
04 v
05 v
06 v
a7 v
og v
09 v
10 v
11 +
12 +




N LSV

C@a&E Wi i P

ITEM MEDIANAMENTE
N SUFICIENTE SUFICIENTE INSUFICIENTE OBSERVACIONES

12 ¥
14
15
16
17
18

e~

. OPINION DE APLICACION:

éQue aspectos tendna que medificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de

imvestigacion?
Aplicable
V. PROMEDID DEVALORACION: 88%
Ate, 04 de mayo del 2021 _/-"5‘---=-| L I/”:.;Z-_

NS — =

Firma de experto informante
DML N? 09459298



ucv

UNIVERSIODAD
CPSam Wil o P

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
. DATOS GENERAIL ES:

.1. Apeliidos y nombres del infomnante: D J M. Alonso Lapes Affreds

2. Cargo e Insfiucion donde lsbora: Docente a tempo Completo - UCY
|.3. Especialidad del expertec Administracion
1.4, Mombre del Instrumento moffve de Ls evaluacion: Cuestionano

L5, Aarior del instrumentr - Diaz Chingo Jonatan Obeth

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

Deficiente | Regular | Bueno | Wiy bueno | Excelente
INDICADORES CRITERIOS 0-20% |21-40% | 41-60% | 61-80% | #1-100%
CLARIDAD Esta formulada con lengusie apropiads 82
ORIETIVIDAD %sgt;fxp’ﬁadn de manera coherente v 21
Responde a las necesidades intemas y
LS ext=mias de b investigacion 21
Esta adecuado para valorar aspecins v
ACTLALIDAD etretegias de mejora 81
ORGANZACIAN Eﬂ:‘_lgﬁ:‘ude los aspectos en calidad v 81
SUFICIENCIA ;IE"E coherenda entre indicadones v ks 21
Estima les estrategias que responda & -
INTE\ICIDNNJMP' e o b | . 81
Corsidera gue los fems ubizados en et
CONSISTEMNCIA | insrumento son todos y cada uno propios g1
del campo que se estE nvestigando.
Considera 6 estructura del presente
COHERENCIA instrumento _:-ce«:!.lada_a_l tipo de 21
usuanio a quienss se dirige el
instnumenito
¢, |Considera que los iems miden ko que
METODOLOGLA pretende medir, 81
PROMEDTO DE VALDRACION 81%
ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE: Teletrabajo
ITEM MEDIAMAMENTE
N SUFICIENTE SUFICIENTE INSUFICIENTE OBSERVACIOMES
M
02
03
04
05
06
a7
og
[15:]
10
11
12




N USY

CHaam Wil i P

13
14
15
16
17
18

. OPINION DE APLICACION:

iué aspectos tendna gue modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de
inwestigacicon?
refomnular ks pregunis: 3 es doble debe de s Unicas © negativa comviertels a posii, 5, 6 13,15,

16, 12 sonmuy amplizs deben de s mes gendrics,

IV. PROMEDID DEVALORACION: 8%

st
Ate, 24 de abril del 2021 —

Firma de experto informante
DNI N® 09460324



ucv

UsNivERSIDAD
FRAE Vi) i P

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
I. DATOS GENERAIL ES:

1.1. Apelidos y nombres del informants: Mg ARAMBURL GENG CARLOS ABRAHAM
2. Cango e Insfiucion donde labora: Docente a tiempo Pardial - LCWY
.3. Espedialidad del expertor InvesSgacion
1.4. Nombre del Instrumento mofve de La evaluacion: Cuestionanio
L5, Avdor ded instrumenio; - DLAZ CHINGD JOMATAMN OBETH,

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

Deficiente | Regubar | Bueno | Wiy bueno | Excelente
sl e S 0-20% |21-40% | &1-60% | 61-B0% | 81-100%
CLARIDAD Esta formulada con lenguaje apropiado B7
CRIETIVIDAD Esgt;fxp’ﬁ-:dn de manera coherente v as
Responde a las necesidades intemas v
FEMILELIL axtzmas de b investigacidn &8
Esta adecuado para valorar aspectos v
ACTUALITHD cstrategies de mejora 91
ORGANZACION E:r;l_'_lg\e:‘ude los aspectos en calidad v g9
SUFICIENCIA E}e"-e coherencia entre indicadores v s a8
Estima L estrategias que responda d '
Immwn e b i ioacidn 90
Considera gue los fems ublzados enese
CONSISTENCIA | instrumentn son todos v cada uno propics 88
del campo gue s= est investigando.
Considera 3 estructura del presente
COMERENCIA instrumentto _uceo.lal:‘u:-_a_l tipo de a8
usuario a quienss se dirige el
instrumento
:o  |Considera gue los iems miden ko que
METODOLOGLA oretende medir. 91
PROMEDIO DE VALDRACTOM B899%
ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE: TELETRABAJO
ITEM MEDIAMAMENTE
e SUFICIENTE SUFICIENTE INSUFICIENTE OBSERVACIONES
o v
02 v
03 v
04 v
05 v
06 v
iy v
e ol
08 ol
10 v
11 »
12 »




N UGV

P il

ITEM
'S

SUFICIENTE

MEDIANAMENTE
SUFICIENTE

INSUFICIENTE OBSERVACIONES

13

14

15

16

17

18

o] fa]

OPINION DE APLICACION:

éué aspectos tendna gque modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos
inwestigacidn?

Agplicable

IV. PROMEDIO DEVALORACION: 89%

Ate, 05 de mayo del 2021

Files o conps tos Indcevmande
DN W2 44075484




ANEXO 6: Coeficiente de correlacion Rho Spearman

Tabla 18
Rho de Spearman

Valor del coeficiente (+/-)

Significado

-1
-0,9a-0,99
-0,7 a-0,89
-0,4a 0,69
-0,2 a -0,38

-0,01a-0,19

0
0,01a0,19
0,2a0,39
0,4 a0,0,69
0,7a0,89
0,9a0,99

1

correlacion
correlacion
correlacion
correlacion
correlacion
correlacion
correlacion
correlacion
correlacion
correlacion
correlacion
correlacion
correlacion

Negativa grande y perfecta.
Negativa muy alta
Negativa alta

Negativa moderada
Negativa baja

Negativa muy baja

Nula

Positiva muy baja
Positiva baja

Positiva moderada
Positiva alta

Positiva muy alta

Positiva grande y perfecta

Adaptado por Hernandez, et al. (2014)
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TELETRABAJO

Variable 1

Rendimiento en la tarea

Rendimiento en el contexto

Comportamientas laborales
contraproducentes

Flexibilidad Productividad

Autonomia

Dimensiones

Conducta

Indicadores

Eficacia | Eficiencia | Tiempo

jornada | remoto

Modificacién de | Trabajo | Trabajo a

Toma de
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£€ mundarg
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€ mundalg
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ANEXO 8: Autorizacion de aplicacion del instrumento

SOLICITO: Permiso para realizar
trabajo de investigacion

SENOR JORGE LUIS FRIAS BOCANEGRA

JEFE DE AREA DE LA JEFATURA DE NEGOCIOS BACK OFFICE DE LA EMPRESA
TELEATENTOQ DEL PERU S.A.C.

Yo, DIAZ CHINGO JONATAN OBETH, identificado con DNI N®
77505562, codigo universitario N° 7001061251, con domicilio en
la Av. San Juan 964 distrito de San Luis. Ante usted
respetuosamente me presento y expongo.

Estudiante de X ciclo de ADMINISTRACION en la universidad privada César Vallejo sede Ate,
solicito a Ud. Permiso para realizar mi trabajo de investigacion sobre el “TELETRABAJO Y
RENDIMIENTO LABORAL DE LOS COLABORADORES DE UN AREA DE LA EMPRESA
TELEATENTO DEL PERU S.A.C., ATE 2021" donde se realizara una encuesta a los
trabajadores, toda la informacion recaudada sera andénima y posteriormente se publicaran los

resultados, esta investigacion es para optar por el grado de licenciado en administracion.

POR LO EXPUESTO:

Ruego a usted acceder a mi solicitud.

Lima, 29 de abril del 2021

.C.

DIAZ CHINGO/JONATAN OBETH
DMI N® 77505562

i
. e ,
Frices Biwanegra Jorge Luis

JEFE OPERACIONES: JORGE LUIS FRIAS BOCANEGRA
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