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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo, determinar la relacion entre la gestion del
trabajo remoto y el desempefio laboral del servidor publico en la UGEL Huari, 2021.
El estudio fue de tipo béasica, de disefio no experimental, nivel correlacional y con

enfoque cuantitativo, cuya poblacién fue de 58 trabajadores y la muestra de 39.

Se utilizé la técnica de la encuesta y el instrumento aplicado fue el cuestionario. Los
resultados determinaron una relacion positiva y considerable entre la gestion del
trabajo remoto y el desempefio laboral del servidor publico en la UGEL Huari-2021
con un Rho de Spearman = 0.893 y con significancia en 0,000. Ademas, entre la
planificaciébn u organizacién de la gestion del trabajo remoto y el desempefio
laboral, se evidencid una relacion positiva con un Rho de Spearman = 0.685; en
tanto que, entre la ejecucion y seguimiento de la gestién del trabajo remoto vy el
desempefio laboral, revel6 una relacion positiva con un Rho de Spearman = 0.724.
Asimismo, entre la evaluacion de la gestion del trabajo remoto y el desempefio

laboral, expreso6 una relacién positiva con un Rho de Spearman = 0.800.

Palabras clave: Gestion del trabajo remoto, desempefio laboral, UGEL Huari.
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ABSTRACT

The objective of this study was to determine the relationship between remote work
management and job performance of the public servant at the Local Education
Management Unit of Huari (UGEL Huari), Peru, 2021. This was a basic and non-
experimental research, at a correlational level, and with a quantitative approach.
The study population was composed of 58 workers and the sample was 39 servers.
A survey was used as an instrument. The results determined a positive and
considerable relationship between remote work and job performance of UGEL Huari
public servant with a Spearman's Rho = 0.893 and 0.000 significance level.
Additionally, a positive average relationship between remote work management
planning or organization and job performance was evidenced (Spearman’'s Rho =
0.685 and 0.000 significance level). A positive relationship between the execution
and monitoring of remote work management and job performance was also shown
(Spearman's Rho = 0.724 and 0.000 significance level). Likewise, the assessment
of remote work management and job performance of UGEL Huari public servants
expressed a positive relationship (Spearman's Rho = 0.800 and 0.000 significance

level).

Keywords: Remote work management, job performance, UGEL Huari.
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INTRODUCCION

La Organizacion Mundial de la Salud, el 11 de marzo del 2020, a través de los
diferentes medios de comunicacion, manifestd6 que el mundo entero se
encontraba frente a una emergencia de salud publica global, como producto
del SARS-COV-2, donde el confinamiento de sus habitantes, resulto ser uno
de los mecanismos para impedir su propagacion, impidiendo la presencia de
los trabajadores en la institucion donde laboraban, por ello, cada gobierno
dictaminé un conjunto de medidas para regular el trabajo a través de la
modalidad a distancia. Filardi, Castro & Zanini (2020), bajo este contexto,
consideraron que los empleadores fueron extendiendo de manera gradual, la
cantidad de servidores que cumplirian el trabajo remoto, a través de la
extension de las actividades, de manera parcial o completa, expresando con
ello, que esta forma de trabajo, se constituia como una modalidad pertinente,
puesto que permitia dar continuidad operativa a las instituciones.

Por otro lado, Sullivan & Carson (2019), afirmaban que, antes de la pandemia,
en la Unién Europea una proporcion pequefia de servidores en ocasiones ya
trabajaban en sus domicilios mediante esta modalidad; tal es asi que, en
Dinamarca laboraban en un 30%, en Suecia y los Paises bajos un 10%, en
Grecia, Republica Checa, Polonia e Italia menos del 10%.

Un estudio realizado por Gallego y Riera (2020), pudo observar que los paises
europeos que han tenido un porcentaje considerable de personas que
trabajaban todos o casi todos los dias desde su casa eran Islandiay Noruega
(11%), Finlandia, Malta y Luxemburgo (8%).

Ante estos hechos, cabe sefalar que a nivel internacional, paises como China,
Espafia, Estados Unidos, entre otros, ya venian realizando el teletrabajo; las
cuales con la COVID-19 se han ido incrementando paulatinamente. En tanto
que, a nivel de Latinoamérica, Brasil ha sido el primer pais que ha venido
laborando remotamente desde hace mas de dos décadas, seguidos por
Colombia, Ecuador, Peru, entre otros.

Por consiguiente, se hace fundamental bajo este contexto cumplir con las
condiciones de proteccion personal y laborales en el espacio donde se ejecuta

las funciones asignadas (Kelly & Locke, 2020, p. 19).



El Estado Peruano, con la finalidad de contrarrestar la pandemia provocada
por el coronavirus COVID-19, mediante Decreto de Urgencia N° 026-2020,
promulgado el 15 de marzo de 2020, instauré un conjunto de dispositivos
orientados a reprimir la propagacion y contagio por esta mortal enfermedad.
De esta forma, facultd a las entidades publicas y privadas, el trabajo remoto,
a través de su aplicacion, obligaciones del empleador y servidor, uso de
recursos y equipos, asi como la autorizacion al Ministerio de Educacion para
implementar disposiciones normativas u orientaciones en todos los
estamentos de su sector (Presidencia de la Republica, 2020).

La medida inicial, estuvo orientado al confinamiento temporal o aislamiento
social, el cual se fue prolongando debido a los incrementos de contagio y
muertes a nivel nacional, regional y local. Las instituciones publicas (sin dejar
de lado a las privadas) se vieron obligadas a trasladar el trabajo presencial a
través del trabajo a distancia, para que no se deje de atender a los usuarios
en las diferentes entidades del Estado; por consiguiente, a nivel de la Unidad
de Gestion Educativa Local de Huari (mas adelante UGEL Huari), se adopt6
esta modalidad de trabajo, desde el 16 de marzo de 2020.

Si bien la pandemia, confiné a los servidores publicos al trabajo virtual, como
manifiesta Ortega (2017) gracias al soporte de las tecnologias de la
informacion y la comunicacion (TIC), se generaron nuevas oportunidades de
organizacion sin necesidad de tener la presencia fisica de los colaboradores.
La pandemia del Covid-19 ha supuesto una transformacion en el campo
laboral, tanto en términos de innovacion digital como de formas de trabajo. De
esta forma, los nuevos modelos como el teletrabajo o el trabajo en remoto han
venido para establecerse; en tanto que, otros autores apuestan por modelos
hibridos. En ambos casos, estos sistemas se veran marcados por la futura
Ley del Teletrabajo (Oliver, 2020).

A nivel de la UGEL Huari en el 2021, se conté con 58 servidores publicos,
quienes atendian a una poblacién escolar de 16 857 estudiantes y 1432
docentes distribuidos en 123 Instituciones Educativas en el nivel inicial, 164
de educacion primaria, 47 de educacion secundaria, 03 Centros de Educacién
Basica Alternativa y 08 Centros de Educacion Técnico Productiva. Al
implementarse el trabajo remoto, no solo en las instituciones publicas, sino

también en la sede administrativa, resultdé necesario conocer su relacion con
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el desempefio laboral de los trabajadores, respecto a sus funciones y a las
metas u objetivos institucionales.

En consecuencia, se planted la investigacion, denominada Gestion del trabajo
remoto y el desemperio laboral del servidor publico en la UGEL Huari, 2021;
en el cual se busco establecer, la relacion entre ambas variables. Para este
fin, se planteé como problema general: ¢ De qué manera la gestion del trabajo
remoto se relaciona con el desempefio laboral del servidor publico en la UGEL
Huari, 20217

Asimismo, se consideré como problemas especificos: ¢ Coémo la planificacion
u organizacion de la gestion del trabajo remoto se relaciona con el desempefio
laboral del servidor publico en la UGEL Huari, 2021? ¢ Como la ejecucion y
seguimiento del trabajo remoto se relaciona con el desempeiio laboral del
servidor publico en la UGEL Huari, 2021? ¢ Como la evaluacion de la gestion
del trabajo remoto se relaciona con el desemperio laboral del servidor publico
en la UGEL Huari, 20217

Entre los aspectos que justificaron la presente investigacion, una de ellas
estuvo relacionado con el impacto que genera el trabajo remoto en el
desempefio de los trabajadores de la sede administrativa de la UGEL Huari,
es decir, conocer como esta forma de trabajo incidi6 en el desarrollo de
capacidades, cantidad y calidad del trabajo, asi como la de transitar de la
actividad fisica, presencial con sus propios problemas y limitaciones al trabajo
de manera virtual, donde muchos de los integrantes (servidores publicos)
“habituados” durante largos afnos al trabajo presencial se han visto inmersos
en la capacitacion y/o actualizacion en el uso de las tecnologias de la
informacion, implementar el sistema de trdmite virtual, desarrollar las
actividades programadas (contrato CAS, contrato docente, cumplimiento de
compromisos, monitoreo y acompafiamiento virtual a directores y docentes de
II.LEE, asistencias técnicas, talleres, entre otros).

Arbaiza (2014), consideré que un estudio debe alcanzar un impacto social,
cuando resulta util para la ciencia, las personas y el objeto de estudio. Por
consiguiente, la investigacion tuvo una justificacion practica, puesto que
permitid conocer como el trabajo remoto se relaciona con el desempefio
laboral en el contexto de esta pandemia, de tal manera que, permitio orientar

dicha modalidad de trabajo para mejorar progresivamente en la atencion a los
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usuarios y en el logro de las metas institucionales. Asimismo, la justificacion
tedrica radico en el empleo de las teorias relacionadas con cada variable, la
definicién de los instrumentos pertinentes para procesar la informacion y
establecer los resultados deseados. Por ello, Valderrama (2015), consideré
que desarrollar el marco tedrico es esencial para una adecuada orientacion
del estudio, puesto que posibilita el logro de los resultados esperados.
Ademas, se justificd socialmente, en vista que, con la gestion del trabajo
remoto se brind6 el servicio a los usuarios de esta sede administrativa,
atendiendo tramites de manera virtual, tomando en cuenta las necesidades
y/o demandas de los directores, docentes y padres de familia de las
instituciones educativas de los 16 distritos de la provincia de Huari, region
Ancash.

Ante el problema descrito, se planteé como objetivo general, determinar la
relacion que existe entre la gestion del trabajo remoto con el desempefio
laboral del servidor publico en la UGEL Huari, 2021; en tanto que, los objetivos
especificos fueron: Establecer como la planificacion y organizacién de la
gestion del trabajo remoto se relaciona con el desemperio laboral del servidor
publico en la UGEL Huari 2021, establecer de qué manera la ejecucion y
seguimiento de la gestion del trabajo remoto se relaciona con el desempefio
laboral del servidor publico en la UGEL Huari, 2021 y determinar de qué forma
la evaluacion de la gestion del trabajo remoto se relaciona con el desempefio
laboral del servidor publico en la UGEL Huari, 2021.

Producto de esta investigacion, se llego a establecer como hipoétesis general:
La gestidn del trabajo remoto se relaciona adecuadamente con el desempefio
laboral del servidor publico en la UGEL Huari, 2021. Asi mismo, se plante6
como hipoétesis especificas: Existe una relacion adecuada entre la
planificacibn u organizacion de la gestion del trabajo remoto con el
desempefio laboral del servidor publico en la UGEL Huari, 2021, existe una
relacion adecuada entre la ejecucion y seguimiento del trabajo remoto con el
desempefio laboral del servidor publico en la UGEL Huari, 2021 y existe una
relacion adecuada entre la evaluacién de la gestion del trabajo remoto con en

el desempefio laboral del servidor publico en la UGEL Huari, 2021.



MARCO TEORICO

En cuanto a los antecedentes internacionales que se recopild y sistematizo
para la presente investigacion, destacan:

Oszlak (2020) en la investigacion denominada trabajo remoto: hacer de
necesidad virtud; enfocada en la situacién de Argentina, definié con éxito los
antecedentes historicos del trabajo remoto en Estados Unidos en la década
de 1970. Oszlak definié algunas de las caracteristicas principales de esta
modalidad con datos estadisticos sobre su adopcién y crecimiento, asi como
informacion cualitativa relacionada a la elegibilidad de las tareas. Asi, se
evidencio la progresiva institucionalizacion y reglamentacion del trabajo
remoto a partir de politicas concretas existentes en Argentina. El autor logro
detallar como la pandemia provocada por el COVID-19 ha generado una
evolucion radical: debido al aislamiento social, un alto porcentaje de
colaboradores adoptaron por primera vez el trabajo remoto pasando por alto
los criterios de elegibilidad anteriores. De esta manera, el autor propuso
cuatro principios generales del trabajo remoto en el contexto de pandemia:
el planteamiento de metas, la determinacion de puestos habilitados, la
documentacion y la evaluacion del desempeiio. Desde esta mirada, el autor
resaltd la importancia del rol del Estado para aprovechar esta oportunidad
Unica y estudiar la labor de la gestién publica durante la pandemia.

En la investigacion trabajo remoto: personalidad y rendimiento, MacRae y
Sawatzky (2020), se incluy6 un grupo de trabajadores en modalidad remota
con caracteristicas diversas, de diferentes origenes, paises, industrias y
condiciones laborales. Los porcentajes del nivel de trabajo a distancia
estuvieron entre 2% a 100%. Dentro del grupo estudiado, se identificé que
los trabajadores en modalidad remota mostraban niveles mas altos de
conciencia, adaptacion y curiosidad en comparacion a la poblacion en
general. Asimismo, también mostraron tener un mayor enfoque de riesgo y
dedicar méas tiempo a trabajar de manera remota. Los autores también
revelaron que los trabajadores en modalidad remota con un mayor nivel de
curiosidad, menor aceptacion de la ambigtiedad y mayor competitividad,
solicitaban mas frecuentemente comentarios sobre su desempenio. A través

de una encuesta, MacRae y Sawatzky identificaron competencias criticas
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para el trabajo remoto: comunicacion, autodireccion, integridad, disciplina,
curiosidad, adaptabilidad y autoeficacia. Asi, se logr6 demostrar que
sistemas eficaces de comunicacion, gestion y retroalimentacion son
fundamentales para dicha modalidad.

Gbmez (2020) consideré en su tesis el teletrabajo, un estudio comparado,
que, gracias alas TIC y el contexto social actual que lo ha facilitado e incluso
exigido, el trabajo remoto ha sido implementado en diferentes entidades de
la Republica de México. Asimismo, resaltd la importancia del debate sobre
la proteccién de los colaboradores en una relacién laboral en esta modalidad.
Gomez analizé algunos conceptos sobre el teletrabajo, modalidades,
ventajas y desventajas, a la vez, realiz6 comparaciones trayendo casos de
diferentes paises con altos porcentajes de teletrabajadores de Europa y
América y que poseian regulaciones sobre este tipo de trabajo. A la vez, dio
a conocer y comparo el marco juridico vigente en el pais para ser usado en
una discusion legislativa.

Acosta y Mufioz (2020), en su tesis de maestria lecciones aprendidas del
trabajo remoto de equipos agilistas por la pandemia COVID-19 desarrollado
en Colombia, usaban modelos comparativos para, a partir de un proceso
sistematico, contrastar dos o mas variables distintas entre si. De esta
manera, establecieron puntos de encuentro y diferentes entre las variables
para comparar y analizar el trabajo previo y posterior a la pandemia de
COVID-19, asi como ésta afectaba a los trabajadores involucrados. En la
investigacion, dichos colaboradores expresaron diversas incomodidades
como la falta de un espacio Optimo para laborar, asi como elementos
necesarios para desempefiar su trabajo (sillas, herramientas tecnoldgicas,
etc.). A pesar de estos obstaculos, existié una percepcion de ser efectivos,
ya que consideraban que sus tiempos de respuesta eran rapidos y las tareas
se lograban cumplir en los tiempos necesarios, ademas sus productos eran
del agradado de los lideres. De esta manera, los investigadores
establecieron como conclusion, de que los equipos de trabajo eran capaces
de rendir mejor que en la modalidad presencial si no se les presionaba y se
les brindaba autonomia con monitoreos que respetaban sus horarios de

trabajo y con pausas activas que les permitia moverse de su puesto.



Paladines, Figueroa y Paladines (2021) en su tesis el teletrabajo y trabajo
remoto en tiempos de Covid, indicaron que la finalidad de esta investigacion
era analizar la aplicabilidad del trabajo remoto y teletrabajo como una
experiencia de bioseguridad ante la pandemia. Desde la teoria, analizaron
los elementos especializados que facilitaron la existencia del teletrabajo.
Desde una perspectiva pragmatica, a partir de una base de datos de
empresas que lograron incluir al teletrabajo ante la situacién de pandemiay
la crisis provocada por ésta, se mostrdo como éstas lograron continuar con su
actividad econ6mica y garantizar la seguridad de sus trabajadores a través
del teletrabajo. Por esta razdn, los factores de seguridad son relevantes para
las investigaciones sobre el trabajo remoto y deberian ser incluidas en
futuros estudios.

Cortés, Henao y Osorio (2020), en su tesis denominada trabajo remoto en
tiempos de COVID-19 y su impacto en el trabajador, tuvo como objetivo
comprender céomo un grupo de trabajadores de Bogota, Colombia
interpretaban y enfrentaban el balance entre la vida laboral y familiar durante
el teletrabajo en tiempos de COVID-19. Desde una mirada cualitativa,
tuvieron una muestra de 60 colaboradores en situacion de trabajo remoto
debido al contexto de pandemia. A partir de esta muestra, se evidenciaron
tensiones entre las acciones en el domicilio y los periodos en familia que
interfirieron con las actividades profesionales. Estas tensiones provocaron
interrupciones en la jornada laboral que, como consecuencia, extendieron
las horas de trabajo. Esta situacion se agravaba en el caso de trabajadores
con hijos pequefios que debian velar por su cuidado y aprendizaje y, a la
vez, cumplir con sus actividades laborales.

Gutiérrez y Solano (2020), quienes en el estudio realizado a funcionarios
estatales y privados de Costa Rica, mostraron que el 50.5% de sus
trabajadores siguieron manteniendo la misma motivacion que cuando
trabajaban presencialmente; en tanto que, el 33.5% consideraron que habia
aumentado; estos resultados demostraron un resultado favorable para la
continuidad del trabajo remoto, bajo estos contextos.

Asi mismo, Arpi (2020), en el estudio que desarrollé con instituciones
particulares en Ecuador, sostuvo que la implementacion del teletrabajo en

dicho pais, corresponde a lo que llamamos trabajo remoto, el cual contribuye
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de manera favorable, con la optimizacion de recursos, flexibilidad en el
trabajo y productividad.

Adicionalmente, los antecedentes nacionales, relacionados con las variables
de la investigacion, incluyeron a Rojas (2021), quien en su tesis gestion del
trabajo remoto y el desempefio laboral en la Biblioteca Nacional del Peru —
2020; concluyé sefalando que efectivamente entre ambas variables existio
una relacion favorable en el marco de la pandemia COVID-19. La
investigacion fue descriptiva correlacional de disefio transeccional y
transversal, desde el enfoque cuantitativo. Se emplearon cuestionarios de
24 items para cada variable, de los cuales, 195 trabajadores conformaron la
poblacion investigada con un muestreo no probabilistico por conveniencia
aplicado a 60 personas. En cuanto a las variables de “gestion del trabajo
remoto” y “desempeio laboral”, los instrumentos tuvieron una validez dentro
de los rangos a = 0,896 y a = 0,915, respectivamente. Se establecio la
correlacion a través del Rho de Spearman que fue r = 0,649, es decir, de
relacion moderada, lo que negd6 una hipétesis nula y afirmé una hipotesis
alterna concluyendo que existe una relacion entre estas dos variables: la
gestion del trabajo remoto y el desempefio laboral.

Baldeon (2020), consideré como objetivo de su estudio, determinar la
relacion entre el trabajo remoto y la eficiencia del personal administrativo de
la municipalidad provincial de Junin 2020. Esta investigacion, fue de enfoque
cuantitativo, de tipo basico, nivel correlacional, disefio no experimental y de
corte transversal; para el cual se empled la técnica de la encuesta, con el
uso de dos cuestionarios, aplicados a 92 trabajadores de esta comuna.
Debido al andlisis inferencial con el Rho de Spearman con cada una de las
variables, se consiguié una relacion moderada con un valor de coeficiente
de 0,501 y p con un valor de 0.00.

Vicente (2020) en su tesis, denominado, trabajo remoto y gestion
administrativa en la Institucion Educativa Rosa Dominga Perez Liendo — La
Victoria 2020 , concluy6 que la investigacion tuvo por objetivo determinar la
relacion entre el trabajo remoto y la gestién administrativa en la institucién
educativa en mencioén; por consiguiente llego a confirmar la hipétesis general
al establecer la relacion entre ambas variables. El estudio fue del tipo

descriptivo, nivel correlacional y con enfoque cuantitativo, la muestra estuvo
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conformada por 31 docentes . Para el calculo de confiabilidad se aplico el
coeficiente de Alfa de Cronbach siendo 0,902 para la variable independiente
y 0,928 para la dependiente. Se aplico la prueba de Rho de Spearman,
encontrandose un coeficiente de correlacion de 0,693; el cual demuestra que
las variables de trabajo remoto y gestibn administrativa poseen una
correlacion positiva media.

Aguilar (2021) en su tesis el teletrabajo y su relacion con el desempefio
laboral analiz6 a un grupo de empleados en modalidad de teletrabajo en Peru
a consecuencia de la pandemia en el 2020. A través de una encuesta
elaborada especificamente para su investigacion y validada por expertos,
analizé de manera cuantitativa a un grupo de “teletrabajadores obligados”
gue no realizan el trabajo remoto de manera voluntaria. De esta manera,
analizé6 el desempefio laboral y las dimensiones de trabajo y familia,
satisfaccion laboral y agotamiento laboral. Con una muestra de 350 personas
en la modalidad de trabajo remoto durante el mes de noviembre del 2020,
se analiz6 cuantitativamente la relacion entre los teletrabajadores obligados
y los teletrabajadores que lo hacen de manera voluntaria.

Horna (2020) en su tesis sobre competencias digitales y desempefio laboral
en la UGEL 05, San Juan de Lurigancho, 2020, tuvo el objetivo de
determinar la relacion entre el desempefio laboral y las competencias
digitales. Se empleé el método hipotético-deductivo, de enfoque
cuantitativo, disefio no experimental, de corte correlacional y transversal .
Con una muestra de 68 directores, sub directores y coordinadores de la Red
1, aplicaron encuestas validadas por expertos con alta confiabilidad. Esta
investigacion demostré que “si existe una correlacion moderada entre las
competencias digitales y el desempefio laboral con Rho 0,555 y p-valor
0,000, siendo una correlacion significativa bilateral”.

Respecto a la variable gestion del trabajo remoto, se tuvieron varias
denominaciones como ‘“teletrabajo”, “tele desplazamiento”, “trabajo a
domicilio”, “trabajo a distancia®, “trabajo virtual’, entre otros. Segun la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2020), definid al teletrabajo
como aquella actividad realizado con el apoyo de las tecnologias de la

informacion, fuera de la infraestructura del empleador.



Humphreys (2019), consider6 que el trabajo a distancia implica el uso
apropiado de los medios tecnolégicos para organizar y/o ejecutar las
actividades en el contexto de una relacion establecida, es decir, fuera del
lugar comunmente realizado bajo la presencialidad.

Por su parte, Valencia (2018), estableci6 como peculiaridades del
teletrabajo la ejecucion de ocupaciones de manera supeditada sin la
presencia fisica de los servidores, denominados "teletrabajadores”, quienes
a su vez desarrollan un vinculo laboral, mediante las telecomunicaciones,
TIC u otros semejantes.

Los teletrabajadores son aquellas personas que laboran utilizando una
computadora o algun dispositivo electrénico, alejados del centro de trabajo
de su empleador o de quien los contratd, y que comunican los resultados de
su actividad a través del vinculo de la telecomunicacion” (Havriluk, 2010).
La Autoridad Nacional del Servicio Civil, mas adelante SERVIR (2020),
conceptualizé al «trabajo remoto (TR) como la prestacion de servicios de
manera subordinada, con presencia fisica de los servidores en su hogar o
espacio de aislamiento social, empleando algun recurso o medio que le
facilite desarrollar un conjunto de acciones asignadas, segun sus
competencias, fuera de las instalaciones de la sede administrativa».
Morgan (2020) y Villalta (2020), consideraron que el trabajo remoto, requiere
de ciertos factores para garantizar el trabajo a distancia, como el acceso a
los servicios de internet, que se cuente con dispositivos tecnologicos
adecuados y que las tareas sean posibles de realizarlos remotamente, todo
ello seria clave para para enfrentar con éxito este contexto, disminuyendo la
productividad con el home office.

Desde esa perspectiva, el trabajo remoto es una modalidad de trabajo a
distancia que, se ha venido implementando desde el afio 2013, con la “Ley
N° 30036”, “Ley que regula el Teletrabajo y establece pautas para el
desarrollo de esta modalidad de trabajo no presencial, tanto en el ambito
publico como en el privado”. “Si bien su aplicacion fue incipiente en las
entidades publicas: so6lo contadas instituciones del nivel de gobierno
nacional tuvieron experiencias piloto con un pequefio grupo de servidores
publicos” (SERVIR, 2021, p. 11).
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Con el objetivo de impedir la paralizacion de las actividades en el Perq, en
mayo del 2020, se utilizé la denominacién de trabajo remoto dentro de la
administracion puablica, debido a las circunstancias de la COVID-19, tal como
se indicé en el “articulo 16° del Decreto Supremo N° 094-2020-PCM”, de la
Presidencia del Consejo de Ministros (2020).

En marzo del 2020, la pandemia de la COVID-19 no solo hizo técnicamente
posible el trabajo remoto, sino que establecié las bases para la
implementacion de la modernizacién digital en la administracién publica del
Estado, tomando en cuenta las situaciones de proteccion para prevenir
peligros laborales, asi como la valoracion del desempefio en el marco de una
gestion por resultados.

La planificacion dentro del trabajo remoto permitié definir las tareas o
actividades, asi como la asignacion de funciones especificando el cémo lo
realizarian. De esta manera, se identificaron las actividades que se podian
realizar a través del trabajo remoto, definir a la persona que lo realizaria y
establecer tareas especificas para cada uno de los servidores con un
cronograma de trabajo, un mecanismo de seguimiento y herramientas
tecnoldgicas determinadas para la coordinacion (SERVIR, 2020, p. 22).

Las practicas de gestion debieron ajustarse a la situacion en la que se
encontraban, estableciendo prioridades, como la cantidad de actividades
asignadas y el tiempo para cumplirlos, para lo cual las empresas podian
pedir a los servidores la elaboracion de un plan de trabajo bajo este contexto,
de manera coordinada y pactado con su supervisor directo (OIT, 2021, p.7).
La cultura y los valores organizacionales determinaron la reaccién de una
organizacion ante la pandemia. La cultura, la capacidad de liderazgo,
transparencia y el nivel de confianza dentro de la organizacién, entre otros
factores, han mediado la gestion de la compleja transicion al trabajo remoto
y la experiencia misma de los colaboradores (OIT, 2021, p.25).

En la realizacion o ejecucion del trabajo remoto se comunica a los servidores
de sus actividades o tareas (funciones), se coordina su ejecucién y se realiza
el seguimiento, para lo cual el jefe debe haber definido previamente el uso
de las herramientas tecnologicas a la emergencia sanitaria, de manera que

corresponda dar continuidad al trabajo acordado (SERVIR, 2020, p.22).
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A través del seguimiento, el jefe es capaz de supervisar y evidenciar el
progreso y cumplimiento de las actividades asignadas a sus empleadores en
conjunto con herramientas y mecanismos que permitan dicho seguimiento
en el contexto del teletrabajo (SERVIR, 2020, p.23).

Segun Austria (2019), “el avance en la reforma de la ley que promueve y da
garantias para el trabajo remoto es fundamental, puesto que las empresas e
instituciones tienen el temor de perder el control, y piensan que sus
empleados no van a trabajar, pero para garantizar su efectividad, es
necesario implementar el monitoreo para poder mantener el control de los
procesos de trabajo”.

En cuanto a las actividades que se ejecutaron mediante el trabajo remoto
estan: resolver expedientes o consultas, disefiar y redactar instrumento
técnico, gestionar pago de planillas, gestionar compras de insumos basicos,
dar asistencia técnica a usuarios utilizando plataformas, organizar carpeta
compartida del area, actividades secretariales o de apoyo, resolver
expedientes, ordenar documentacion, atender llamadas, derivar documentos
(por sistema), realizar reuniones de coordinacién en linea, ordenar el acervo,
entre otros (SERVIR, 2020, p.8).

Desde las instituciones, es importante el reconocimiento de que el contexto
del trabajo remoto requiere a los trabajadores y directivos reevaluar sus
hébitos de trabajo previos al COVID-19 y aprender estrategias nuevas que
les permitan gestionar el entorno laboral, su bienestar personal y
salvaguardar las medidas de productividad establecidas (OIT, 2021, p.21).
En algunas ocasiones, se requiere realizar una retroalimentacién personal
gue permita avanzar de manera adecuada las tareas o actividades (SERVIR,
2020, 24).

En ese sentido, el trabajo remoto es, bajo este contexto, una modalidad de
trabajo no presencial, temporal y opcional, que permite al servidor publico
realizar su trabajo o las funciones asignadas, mientras permanece en su
hogar atendiendo las responsabilidades que le encarga su jefe inmediato,
haciendo uso de las tecnologias de la informacion. Para este fin, la
planificacién y organizacion de actividades es fundamental, asi como las
coordinaciones para la ejecucion e implementacion de las actividades, en

cuyo proceso es necesario el seguimiento, brindando retroalimentacion
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oportuna, haciendo uso de las TIC y de los recursos o plataformas
disponibles, de manera eficaz y eficiente, orientado a resultados favorables,
reduciendo los tiempos, costos y optimizando el clima laboral.

El trabajo remoto en el marco de la COVID-19, se registra como una
herramienta para organizar el trabajo de acuerdo con las condiciones
culturales y politicas de prevencion vigentes . Es decir implica, “organizar
adecuadamente el espacio, establecer una rutina diaria, definir con claridad
objetivos, mantener un esquema de comunicacion con el equipo, promover
la unidad, sinergia y productividad de su equipo sin importar la ubicacién de
cada uno de sus miembros” (Cyngiser, Calés, Gambera, Padin, Novarin, &
Val, 2021).

Por ello, el cambio en la organizacion es muy importante, puesto que es
necesario la modificacion en la forma de gestién del trabajo presencial al
trabajo remoto. En esta Ultima, son necesarios otras estrategias de
seguimiento de los procesos y productos del ambito profesional. Para ello,
se requiere que el jefe inmediato planifigue un conjunto de tareas remotas
con el involucramiento voluntario de los integrantes.

El trabajo en remoto proporciona mas libertad personal al colaborador e
incluso puede impactar en el compromiso, si permite “compaginar las
responsabilidades personales con las profesionales”. La solucion a este
conflicto de «intereses» debe pasar siempre por la “medicién de la
productividad definiendo objetivos individuales y también colectivos y, por
supuesto, evaluandolos” (Gascoén, 2021, p.112).

Con relacion a las teorias de la segunda variable: El desempefio laboral, se
defini6 como la forma singular de desarrollar distintas ocupaciones segun
sus caracteristicas personales y el perfil profesional. Por consiguiente, esta
vinculado con el comportamiento o rendimiento que realiza el servidor ante
la ejecucidn de sus funciones para alcanzar las metas establecidas,
cumpliendo con los “estandares de calidad, costo, celeridad y flexibilidad”
(Chiavenato, 2019).

Para otros investigadores, el desempefio laboral se consideré como aquellas
acciones significativas orientadas al logro de las metas organizacionales
lejos de los resultados deseados. Sin embargo, algunos otros, lo

consideraron como “una construccion que comprende comportamientos bajo
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el control de los trabajadores que contribuyen a las metas organizacionales”
(Ramos-Villagrasa, Barrada, Fernandez, & Koopmans, 2019, p. 195).

De esta forma, “la transformacion digital permite el uso de diversos recursos
y/o herramientas digitales, los cuales constituyen oportunidades de
productividad y eficiencia; por lo tanto, el teletrabajo esta orientado a mejorar
el desempefio laboral” (Sanchez y Montenegro, 2019, p. 95).

Es importante que los “directivos o funcionarios generen y refuercen
emociones positivas en su personal para asi poder incrementar la
motivacién, identidad y productividad con la organizacién” (Pedraza, 2020).
Las caracteristicas del trabajo estan en funcion a las capacidades adquiridas
de los servidores y su relacion con la formacion profesional para impulsar el
rendimiento. Asi, los trabajadores poseen las competencias que, en
coherencia con sus conocimientos, habilidades, actitudes y valores, le
permiten desempefarse de manera eficiente de acuerdo a sus funciones
(Hellriegel, Jackson y Scolum, 2017).

La cultura organizacional influye en gran medida en el desempefio laboral.
“El compromiso institucional, el desarrollo de las capacidades a traves de las
aptitudes, capacitacion y la productividad se complementan a través de la
motivacion y la responsabilidad para que asi el trabajador se pueda
desempefiar de manera eficiente y eficaz” (Griffin, Phillipis y Gully, 2017;
Chiavenato, 2019). De la misma manera, aprender sobre la elaboracion de
modelos de conducta, la participacion proactiva y los enfoques de
colaboracién deberia ser parte de la formacion central de los directivos para
que asi sean capaces de consolidar las dindmicas de sus equipos en la
modalidad de trabajo remoto (OIT, 2021, p.23).

Para realizar un trabajo eficiente y eficaz, es importante que, bajo el enfoque
basado en resultados, los jefes sean capaces de dirigir eficazmente a su
equipo a pesar de no estar presencialmente junto a él. Asimismo, los
trabajadores deben poseer los conocimientos y aptitudes necesarias para
desempenfarse en esta modalidad. De lo contrario, deben tener acceso a una
formacion que les permita enmendar aquellas aptitudes aun no desarrolladas
(OIT, 2021, p.22).

Una de las fuentes necesarias para cumplir con los objetivos es determinar

la cantidad y calidad del trabajo, los cuales estan determinados por la gestion
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del tiempo y el volumen de las tareas o funciones, en ellas el equipo de
teletrabajo debe demostrar autonomia y responsabilidades para cumplir con
los compromisos asumidos entre las partes interesadas, los clientes y los
beneficiarios. (SERVIR, 2021, p.21).

Segun Garcia y Garcia (2014), la gestion por resultados es una estrategia
de gestion publica el cual conlleva a tomar decisiones sobre la base de
informacion fidedigna acerca de los efectos que la accion gubernamental
tiene en la sociedad. La gestién publica por resultados toma como pilares la
planificacién estratégica, el presupuesto por resultados, la gestién de
programas y proyectos; asi como los sistemas de seguimiento y evaluacion,
todos estos con la finalidad de realizar acciones concretas que originen
efectos positivos en la calidad de vida de los ciudadanos.

De esta forma, a través de la gestién por resultados y la evaluacion del
desemperio, se puede gestionar con éxito la modalidad de trabajo remoto vy,
a la vez, mantener e incluso incrementar su productividad, “con objetivos,
metas, tareas y mecanismos de evaluacion y supervision desde el consenso,
se genera un alto compromiso y se obtienen mejores resultados” (SERVIR,
2021, p.26).

A todo ello, se suma la teoria sostenida por Robbins y Judge (2013) quienes
consideraron que el desempefio laboral conserva un vinculo importante con
la capacidad de produccién del servidor en un centro laboral; es decir,
cuando el trabajo que se realiza en funcion a las metas establecidas en el
menor tiempo posible, resulta siendo eficaz.

El enfoque epistemoldgico del trabajo remoto estuvo orientado en funcién a
los aportes del posmodernismo, a través del teletrabajo, en cuanto a la
implementacion de las redes y la sociedad de la informacion, la flexibilidad
del espacio y tiempo, asi como la organizacion virtual (Sanchez vy
Montenegro, 2019). En tanto que, el enfoque del desempefio laboral,
discurrié en funcion a la busqueda de la competitividad, la excelencia, la
gestion de los recursos y las personas (Chiavenato, 2019)

Asimismo, se considerd en esta investigacion, el enfoque humanista digital,
donde “pone énfasis en las personas como el centro de los cambios
tecnoldgicos y busca que se implemente desde la estrategia del talento en
cada institucion” (Juarez, 2021).
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lll. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

El tipo de investigacion empleado fue basica, porque para la ejecucion
y fundamento de la investigacion se utilizaron los conocimientos
tedricos. Alan y Cortez (2018), consideraron que la investigacion
basica, tedrica o pura se caracteriza por emplear el sustento tedrico
para fundamentar dicha investigacion.

Asimismo, la presente investigacion fue de enfoque cuantitativo, puesto
gue posibilitd el acopio, procesamiento y comparacion de los datos para
obtener la informacion orientado al objetivo de estudio establecido en
el marco tedrico, asi como a los objetivos especificos y a las hipoétesis,
lo que facilitdé dar respuestas a las preguntas formuladas sobre la
gestién del trabajo remoto y su relacion con el desemperio laboral del
servidor publico de la UGEL Huari, 2021. Hernandez, Fernandez y
Baptista (2014) consideraron que el enfoque cuantitativo permite
demostrar las hipotesis mediante un calculo numérico y el resultado del
andlisis estadistico que admite verificar teorias; mientras que, el
método cientifico de tipo hipotético-deductivo permite comprobar las
hipotesis que forman conclusiones y recomendaciones.

En cuanto al corte de la investigacion, fue el transversal. Para
Herndndez y Mendoza (2018), la informaciébn que tiene corte
transversal o transeccional se genera en un solo periodo de tiempo, es
decir, la informacién se consigue en un solo momento, procesandola
segun el tiempo en cual se ha realizado la investigacion.

El disefio de investigacién fue el no experimental, debido a que en ella
no existe manipulacion de las variables, se observa el efecto entre ellas
segun su contexto natural. Cabe indicar que, en este tipo de disefio, se
examinan la informacion tal como ocurren los hechos (Hernandez,
Fernandez y Baptista, 2014).

En funcion al alcance de la investigacion, fue correlacional porque en
esta investigacion se traté de descubrir la relacion entre la variable
independiente con la dependiente. Al respecto Hernandez y Mendoza

(2018), afirmaron que este tipo de investigaciones tratan de buscar el
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3.2.

grado de relacion entre hechos, opiniones y variables para que puedan

ser medidas de acuerdo a instrumentos estadisticos.
El diagrama correlacional se represento de la siguiente manera:

O1
4

02
Donde:

M = Muestra: 39 servidores publicos de la Unidad de Gestion Educativa

Local de Huari.
r = Correlacion entre las Variables
O1 = Observacion-Variable 1: Gestidn del trabajo remoto.

O2 = Observacion-Variable 2: Desempefio laboral.

Variables y operacionalizacion

Para probar las hipétesis, fue preciso definir las variables y
operacionalizarlas, en vista que estas admitieron caracteristicas que
determinan el problema objeto de la investigacion. Asi mismo, se pudo
diferenciar la variable independiente, que es el fundamento o causa del
problema a investigar, de la variable dependiente que es el efecto o la

consecuencia producido por la primera (Beltran, 2010).

La variable independiente estuvo determinada por la gestién del trabajo
remoto; mientras que, la variable dependiente por el desempefio

laboral.
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3.3.

SERVIR (2020), conceptualizé al trabajo remoto como una actividad
supeditada, a la presencia estable del servidor en la residencia o en el
lugar establecido para el aislamiento social, empleando las TIC como
mecanismo para el ejercicio de sus funciones y el éxito en su
desempefio. Por consiguiente, se refiri6 a una variable de tipo
independiente o categorica.

Chiavenato (2019), definié al desempefio laboral como la “conducta o
productividad” que realiza el trabajador ante las tareas y actividades
asignadas para el logro de las metas u objetivos institucionales. Estuvo
relacionado, con una variable de tipo dependiente o categorica.

La operacionalizacion de las variables estuvo relacionado con la
aplicacién de la técnica de la encuesta, que se empled para el acopio
de informacién, el cual fue compatible con los objetivos del estudio, al
enfoque de tipo cuantitativo y al caracter de investigacion que se

efectla.

Poblacién, muestra'y muestreo

La poblacién

El estudio se realiz6 al servidor publico de la UGEL Huari que desarrollo
el trabajo remoto en el 2021, cuya poblacién, segun el CAP (Cuadro de
asignacion personal) fue de 49, mas aquellos trabajadores que fueron
contratados por CAS que sumaron en total 58, entre los se
encontraban: el equipo directivo, jefes de area, especialistas, personal
técnico, administrativos y de servicio. Herndndez, Fernandez y Baptista
(2014), la conceptualizé como el conjunto de todos los casos que
concuerdan con determinadas especificaciones, los cuales se ubican

en un tiempo y lugar determinado.

Criterios de inclusién
Se incluyo en esta investigacion, al personal del Decreto legislativo N°©
276, D.L. N° 1057 y la Ley N° 29944 que realizaron trabajo remoto, asi

como aquellos servidores que poseian conectividad de internet
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permanente y tenian a su disposicidén los equipos y/o dispositivos

necesarios para esta modalidad de trabajo.

Criterios de exclusion

Mientras que, se excluyd a aquellos trabajadores que, acudian
presencialmente a la entidad, que no realizaron trabajo remoto, asi
como a los que estuvieron con licencia, vacaciones o concluyeron su

contrato.

La muestra

La muestra fue del tipo no probabilistico e intencional por conveniencia,
para lo cual se consider6 a 39 trabajadores que realizaron trabajo
remoto a nivel de la UGEL Huari. Para Hernandez y Mendoza (2018),
la muestra constituy6 la cantidad representativa de la poblacion que

cumple con las peculiaridades de la misma.

El muestreo

Al respecto Baena (2017), considera al muestreo como aquel
procedimiento por el cual algunos miembros de una poblacion -
personas 0 cosas-, Se seleccionan como representativos de la
poblacion completa. Para determinar el tamafio de la muestra se aplico
el muestreo no probabilistico intencional, debido a que la muestra se
eligié a conveniencia del investigador. Por consiguiente, este tipo de
muestreo, se utiliza en escenarios en las que la poblacion es muy
variable y consiguientemente la muestra es muy pequeia (Otzen, &
Manterola, 2017).

Unidad de analisis

Servidor publico que realiza trabajo remoto de manera permanente en

la Unidad de Gestion Educativa Local de Huarri.
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3.4.Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica de investigacion

Dentro de las variadas técnicas de investigacion para la recopilacion de
informacion, se consider6 a la encuesta que es aplicable a las
investigaciones de enfoque cuantitativo (Beltrdn, 2010). La encuesta
permite el “acopio de informacion” y es la mas aplicada en el campo de
las ciencias sociales (Lépez y Fachell, 2015). Estas son
cuidadosamente preparadas en relacion con el problema que se
investiga y las hipétesis que se quieren comprobar (Eyssautier, 2006,
p.220).

Instrumento de recoleccién de datos

El cuestionario, es aquel instrumento que permite recopilar informacion,
mediante una serie de preguntas establecidas con el objeto de adquirir
informacion de los colaboradores, cuya peculiaridad primordial es que es
anonima (Beltran, 2010). Si bien, la presente investigacion demando del
uso de esta técnica, el cuestionario fue el instrumento utilizado de
manera pertinente. Para el desarrollo de la investigacion se requirio del
uso de dos cuestionarios, orientados a cada variable de estudio.

La confiabilidad y la validez son dos medios imprescindibles que todo
proceso de recojo de informacion requiere. La primera posibilita medir
coherentemente un similar instrumento, cuando se utiliza mas de una
vez en condiciones semejantes como sea factible. En tanto que, la
validez revalida el instrumento al medir aquello para lo cual se ha
establecido (Beltran, 2010). Para este fin, es fundamental que dicha
herramienta posea un alto nivel de objetividad (Herndndez, Fernandez y
Baptista, 2014).

Validez
Los dos cuestionarios aplicados, lograron la validez de contenido de
cada una de las dimensiones e items, a través de la aprobacién de tres

criterios fundamentales: relevancia, claridad y pertinencia.
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Este instrumento fue validado por dos doctores en educaciéon y un
magister egresados de la Universidad César Vallejo, con experiencia en

el campo de la investigacion educativa.

Tabla 1
Validez del cuestionario de la Variable 1: Gestion del trabajo remoto
Experto Especialidad Suficiencia Aplicabilidad
1 Tematico Con suficiencia Aplicable
2 Tematico Con suficiencia Aplicable
3 Tematico Con suficiencia Aplicable

Fuente: Elaboracion propia.

Tabla 2
Validez del cuestionario de la Variable 2: Desempefio laboral
Experto Especialidad Suficiencia Aplicabilidad
1 Tematico Con suficiencia Aplicable
2 Tematico Con suficiencia Aplicable
3 Tematico Con suficiencia Aplicable

Fuente: Elaboracion propia.

Confiabilidad

La confiabilidad de los dos instrumentos (cuestionarios), se determiné
con la prueba estadistica de fiabilidad Alfa de Cronbach a dieciséis (16)
trabajadores remotos, como muestra piloto. Posteriormente, los datos se
procesaron mediante el programa estadistico informatico SPSS.

En cuanto a la variable gestiébn del trabajo remoto, se obtuvo una
confiabilidad muy alta con un rango de 0,834; situacién que confirmé que
el instrumento fue confiable.

Del mismo modo, respecto a la variable desemperio laboral, se obtuvo
una confiabilidad muy alta, con un rango de 0,912; demostrando que el
instrumento fue confiable.

La confiabilidad de los instrumentos en funcién a la prueba piloto, se

determiné por variables y sus respectivas dimensiones.
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3.5.

3.6.

Procedimientos

Se aplicé una encuesta piloto con la finalidad de determinar la
confiabilidad de los dos instrumentos a dieciséis (16) trabajadores
remotos. Estos servidores publicos correspondieron a los regimenes
laborales del Decreto Legislativo N° 276, D.L.N° 1057 y la Ley 29944
gue realizaron trabajo remoto, a tiempo completo, en la Unidad de
Gestion Educativa Local de Huari. Ellos fueron elegidos
intencionalmente y a estos profesionales se les aplicé dos cuestionarios
con escala de tipo Likert sobre las dos variables: Gestion del trabajo
remoto y desempefio laboral, mediante el formulario google, para lo cual
se les envio el enlace a sus whatsapp personal. Cabe indicar que, para
este fin, se solicito y obtuvo la autorizacion correspondiente.
Posteriormente, se aplico la encuesta a través de los dos cuestionarios
a la muestra seleccionada, solicitando previamente el consentimiento
informado, la misma que fue enviado via whatsapp y considerado en el
formulario google forms para su registro, luego de ello se procesé y
analizd los resultados con el programa estadistico informatico SPSS

version 25.0.

Método de anélisis de datos

Para el andlisis de los resultados se aplico el software excel, y el software
estadistico informatico SPSS version 25.0. Asimismo, se empled la
escala ordinal, mediante las cuales se alcanzaron los resultados para los
rangos, el mismo que ayudo a obtener una data mas detallada. Ademas
se utilizé el analisis estadistico inferencial, el mismo que se utiliz6 para
establecer la prueba de normalidad, el coeficiente de correlacion y por
ende para verificar las hipétesis.

En cuanto a la prueba de normalidad, se utilizo el estadistico de prueba
Kolmogorov-Smirnov, debido a que la muestra analizada fue mayor a 30
(Valderrama y Jaimes, 2019); es decir, en el caso de los servidores de

la UGEL Huari que realizaron trabajo remoto fueron 39.
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3.7. Aspectos éticos

El trabajo de investigacion ha adoptado los criterios establecidos para el
disefio de una investigacidn cuantitativa segun las lineas de
investigacion planteadas por la Universidad César Vallejo, para lo cual
se ha respetado los derechos de autor, asumiendo las referencias
bibliograficas registradas en la seccion de referencias. Asimismo, se
realiz6 citas textuales haciendo referencia a todos los autores de
acuerdo a la sétima edicion del Manual de la American Psychological
Association (APA), en su adaptacion en espariol, asi como los criterios
éticos establecidos.

Cabe indicar que, la investigacion realizada tomé en consideracion los
cuatro principios éticos de la bioética (Lozano, 2020). De tal forma que,
al aplicar el principio de beneficencia, el estudio estuvo centrado en
favorecer el bienestar de los servidores publicos de la UGEL Huari, a
consecuencia de que con la gestion del trabajo remoto favorecio su
desempeiio laboral, llegando a cumplir las metas u objetivos
institucionales. Ademas, se considerdé el principio ético de no
maleficencia, puesto que el estudio no provocé perjuicio alguno en los
colaboradores, debido a que los procedimientos se aplicaron
pertinentemente. También, se utilizd adecuadamente el principio de
autonomia, pues se respetaron las ideas realizadas por otros autores,
citando correctamente las fuentes de informacion y lo establecido por la
normas APA, tomando en consideracion el consentimiento informado y
la reserva en la utilizacion de la informacion. Finalmente, se asumio el
principio ético de justicia, salvaguardando los criterios equitativos,
prescindiendo de toda forma de discriminacion e injusticias durante la

investigacion.
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IV. RESULTADOS

4.1. Analisis descriptivo de las variables

Informacion descriptiva de la variable Gestion del trabajo remoto en los
servidores publicos en la UGEL Huari, 2021.

Tabla 3
Gestion del trabajo remoto en los servidores publicos en la UGEL
Huari, 2021.

Frecuencia Porcentaje
Deficiente 2 51
Regular 23 59,0
Eficiente 14 35,9
Total 39 100,0

Fuente: Extraido del Spss. v.25 en base a la matriz de niveles y

puntuaciones de la variable gestién del trabajo remoto en la UGEL Huari.

Interpretacion. Considerando la tabla 3, se observé que de un total de
39 servidores publicos encuestados, pertenecientes a la UGEL Huari, el
59,0% considerd a la gestion del trabajo remoto en un nivel regular; en
tanto que, el 35,9% en un nivel eficiente, mientras que, el 5,1% lo ubicé
en un nivel deficiente. Esta situacion demostrd que hay una percepciéon
favorable o positiva de los servidores publicos en cuanto a la gestion del
trabajo remoto que han desarrollado tanto los directivos, jefes de area,
especialistas, administrativos, entre otros, en el contexto de la COVID-
19.
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Figura 1
Gestion del trabajo remoto en los servidores publicos en la UGEL

Huari, 2021, segun sus dimensiones

Porcentaje (%)

51,3%

Dim.1. Planificacion/ Dim.2. Dim.3. Evaluacion
organizacion Ejecucion/seguimiento

M Deficiente M Regular M Eficiente

Fuente: Extraido del Spss. v.25 en base a la matriz de niveles y
puntuaciones de la variable gestion del trabajo remoto en la UGEL Huari.

Interpretacion. Considerando la figura 1, se describe el nivel de gestion
del trabajo remoto de los servidores publicos pertenecientes a la UGEL
Huari, de acuerdo a las dimensiones de estudio. De manera que en la
dimension planificacion/organizacion se tuvo que la mayoria de los
servidores publicos con un 64.1% sostuvieron un nivel regular, el 28,2%
lo percibieron en un nivel eficiente y solamente el 7,7% en un nivel
deficiente; en la dimension ejecucién/seguimiento se tuvo que la mayoria
de los servidores publicos con un 51,3% sostuvieron un nivel regular, el
35,9% lo percibieron en un nivel eficiente y solamente el 12,8% en un
nivel deficiente; en la dimensién evaluacion se tuvo que la mayoria de
los servidores publicos con un 56,4% sostuvieron en un nivel regular, el
41,0% lo percibieron en un nivel eficiente y solamente el 2,6% en un nivel

deficiente.
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Tabla 4
Desempefio laboral en los servidores publicos en la UGEL Huari, 2021.

Frecuencia Porcentaje
Deficiente 3 1,7
Regular 24 61,5
Eficiente 12 30,8
Total 39 100,0

Fuente: Extraido del Spss. v.25 en base a la matriz de niveles y

puntuaciones de la variable desempefio laboral en la UGEL Huari.

Interpretacion. Considerando la tabla 4, se evidenci6 que de un total de
39 servidores publicos encuestados, pertenecientes a la UGEL Huari, el
61,5% tuvieron una percepcion del desempefio laboral en un nivel
regular; en tanto que, el 30,8% lo consideraron en un nivel eficiente,
mientras que, el 7,7% en un nivel deficiente. Por consiguiente, esta
situacion demostro que a pesar de las dificultades que se han vivido bajo
el contexto de la COVID-19, el desempefio laboral ha sido significativo,

tanto para los directivos, jefes de area, especialistas, administrativos,

entre otros.
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Figura 2
Desempefio laboral en los servidores publicos en la UGEL Huari, 2021,

segun dimensiones.

Porcentaje (%)

61,5%

Dim.1. Caracteristicas Dim.2. Caracteristicas Dim.3. Gestion por
personales laborales del trabajo resultados

M Deficiente M Regular  m Deficiente

Fuente: Extraido del Spss. v.25 en base a la matriz de niveles y
puntuaciones de la variable desempefio laboral en la UGEL Huari.

Interpretacion. Considerando la figura 2, se describe el nivel de
desemperio laboral de los servidores publicos pertenecientes a la UGEL
Huari, de acuerdo a las dimensiones de estudio. De manera que en la
dimensidn caracteristicas personales laborales se obtuvo que la mayoria
de los servidores publicos con un 59,0% sostienen un nivel regular, el
33,3% lo perciben en un nivel eficiente y solamente el 7,7% en un nivel
deficiente; en la dimensién caracteristicas del trabajo se obtuvo que la
mayoria de los servidores publicos con un 71,8% sostienen un nivel
regular, el 15,4% lo perciben en un nivel deficiente y solamente el 12,8%
en un nivel eficiente; en la dimensién gestion por resultados se tiene que
la mayoria de los servidores publicos con un 61,5% lo consideran en un
nivel regular, el 23,1% lo perciben en un nivel eficiente y solamente el

15,4% en un nivel deficiente.

27



4.2. Andlisis correlacional

Del objetivo general: Determinar la relacién que existe entre la gestion
del trabajo remoto con el desempefio laboral del servidor publico en la
UGEL Huari, 2021.

Tabla 5
Asociacion entre los niveles de gestion del trabajo remoto vy el
desempenio laboral en los servidores publicos en la UGEL Huari, 2021.

Desempefio laboral

. . Total
Deficiente  Regular  Eficiente

Deficiente f 2 0 0 2
% 51% 0,0% 0,0% 5,1%

Gestion del Regular f 1 22 0 23
trabajo remoto % 2,6% 56,4% 0,0% 59,0%

Eficiente f 0 2 12 14
% 0,0% 5,1% 30,8% 35,9%

Total f 3 24 12 39
% 7,7% 61,5% 30,8% 100,0%

Fuente: Extraido del Spss. v.25.

Interpretacion: En la tabla 5, se muestra que, del total de los servidores
publicos, el 56,4% consideraron que la gestion del trabajo remoto vy el
desempeio laboral se percibi6 en un nivel regular; el 30,8%
consideraron en un nivel eficiente, tanto la gestion del trabajo remoto
como el desemperio laboral, el 5,1% tuvo una percepcién en un nivel
eficiente, la gestion del trabajo remoto pero con nivel regular en el
desempeiio laboral. También se observo que, el 5,1% considero en un
nivel deficiente la gestion del trabajo remoto y un nivel deficiente el
desempenio laboral y finalmente el 2,6% considerd en un nivel regular la
gestion del trabajo remoto, pero con un nivel deficiente en el desempefio

laboral.
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Figura 3
Dispersion en las puntuaciones de la gestion del trabajo remoto y el

desempeiio laboral en los servidores publicos en la UGEL Huari, 2021.
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Fuente: Extraido del Spss. v.25.

Interpretacion: En la figura 3, se aprecia que en la medida que
aumentaron las puntuaciones de la gestion del trabajo remoto, también
se incrementaron las puntuaciones del desempeiio laboral. En tal
sentido, segun el modelo de regresion lineal, el valor del coeficiente de
la pendiente (m=1,0256) de la ecuacion lineal es positivo, lo que explica
la correlacion directa entre los puntajes de ambas variables. A su vez,
el coeficiente determinacion (r2 =0,912) indic6 que el 91,2% de la gestion

del trabajo remoto se encuentra relacionado con el desempefio laboral.
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Del primer objetivo especifico: Establecer como la planificacion y
organizacion de la gestion del trabajo remoto se relaciona con el

desempeifio laboral del servidor publico en la UGEL Huari 2021.

Tabla 6

La planificacién y organizacion de la gestion del trabajo remoto se
relaciona con el desempefio laboral del servidor publico en la UGEL
Huari 2021.

Desempefio laboral

Deficiente  Regular  Eficiente Total
Deficiente  f 3 0 0 3
% 7.7% 0,0% 0,0% 7,7%
Planificacion/ Regular f 0 21 4 25
organizacion % 0,0% 53,8% 10,3% 64,1%
Eficiente f 0 3 8 11
% 0,0% 7,7% 20,5% 28,2%
Total f 3 24 12 39
% 7,7% 61,5% 30,8% 100,0%

Fuente: Extraido del Spss. v.25.

Interpretacion: En la tabla 6, se muestra que, del total de los servidores
publicos, el 53,8% consideraron en un nivel regular, la planificacion y
organizacion de la gestion del trabajo remoto y nivel regular en el
desempefo laboral; el 20,5% evidenciaron un nivel eficiente en la
planificacién y organizacion de la gestion del trabajo remoto y nivel
eficiente en el desempefio laboral, el 10,3% consideraron en un nivel
regular la planificacion y organizacion de la gestion del trabajo remoto
pero con nivel eficiente en el desempefio laboral, el 7,7% considerd en
un nivel regular eficiente la planificacion y organizacion de la gestion del
trabajo remoto pero nivel regular en el desempefio laboral y también el
7,7% consider6 en un nivel deficiente la planificacion y organizacion de

la gestidn del trabajo remoto y nivel deficiente en el desempefio laboral.
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Del segundo objetivo especifico: Establecer de qué manera la ejecucion
y seguimiento de la gestion del trabajo remoto se relaciona con el

desempeifio laboral del servidor publico en la UGEL Huari, 2021.

Tabla 7

La ejecucion y seguimiento de la gestion del trabajo remoto se
relaciona con el desempefio laboral del servidor publico en la UGEL
Huari 2021.

Desempefio laboral

Deficiente  Regular  Eficiente Total
Deficiente f 3 2 0 5
% 7,7% 5,1% 0,0% 12,8%
Ejecucion/ Regular f 0 18 2 20
seguimiento % 0,0% 46,2% 5,1% 51,3%
Eficiente f 0 4 10 14
% 0,0% 10,3% 25,6% 35,9%
Total f 3 24 12 39
% 7,7% 61,5% 30,8% 100,0%

Fuente: Extraido del Spss. v.25.

Interpretacion: En la tabla 7, se muestra que, del total de los servidores
publicos, el 46,2% sostuvieron en un nivel regular la ejecucion y
seguimiento de la gestion del trabajo remoto y nivel regular en el
desempefo laboral; el 25,6% evidenciaron en un nivel eficiente la
ejecucion y seguimiento de la gestion del trabajo remoto y nivel eficiente
en el desempefio laboral, el 10,3% consideraron en un nivel eficiente la
ejecucion y seguimiento de la gestion del trabajo remoto pero con nivel
regular en el desempefiio laboral, el 7,7% lo percibieron en un nivel
deficiente, la ejecucion y seguimiento de la gestion del trabajo remoto y
nivel deficiente en el desempefio laboral, el 5,1% lo consideraron en un
nivel deficiente, la ejecucion y seguimiento de la gestion del trabajo
remoto pero un nivel regular en el desempefio laboral y también el 5,1%
consideraron en un nivel regular, la ejecucién y seguimiento de la gestiéon

del trabajo remoto pero nivel eficiente en el desempefio laboral.
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Del tercer objetivo especifico: Determinar de qué forma la evaluacién de
la gestion del trabajo remoto se relaciona con el desempefio laboral del
servidor publico en la UGEL Huari, 2021.

Tabla 8
La evaluacién de la gestidn del trabajo remoto se relaciona con el

desempeiio laboral del servidor publico en la UGEL Huari 2021.

Desempefio laboral Total

Deficiente Regular  Eficiente

Deficiente f 1 0 0 1
% 2,6% 0,0% 0,0% 2,6%
.. Regular f 2 20 0 22
Evaluacion

% 5,1% 51,3% 0,0% 56,4%

Eficiente f 0 4 12 16
% 0,0% 10,3% 30,8% 41,0%

Total f 3 24 12 39
% 7,7% 61,5% 30,8% 100,0%

Fuente: Extraido del Spss. v.25.

Interpretacion: En la tabla 8, se muestra que, del total de los servidores
publicos, el 51,3% tuvieron una percepcion en un nivel regular, la

evaluacion de la gestion del trabajo remoto y nivel regular en el

desempeiio laboral; el 30,8% lo evidenciaron en un nivel eficiente, la

evaluacion de la gestion del trabajo remoto y nivel eficiente en el

desempeiio laboral, el 10,3% lo consideraron en un nivel eficiente, la
evaluacion de la gestion del trabajo remoto pero con nivel regular en el
desempeiio laboral, el 5,1% lo percibieron en un nivel regular, la
evaluacion de la gestion del trabajo remoto pero nivel deficiente en el
desempefio laboral y también el 2,6% lo consideraron en un nivel
deficiente, la evaluacion de la gestidn del trabajo remoto y nivel deficiente

en el desempefio laboral.
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4.3. Prueba de Hipoétesis

Con el proposito de incorporar la prueba exacta para realizar la
contrastacion de Hipotesis, se procedio a evaluar la normalidad de la
informacion obtenida.
Prueba de Normalidad
Hipotesis:

e Ho: Los datos no mantienen una distribucion normal.

e H1: Los datos mantienen una distribucion normal.
Nivel de significancia: a=0.05.
Regla de decision: Rechazo Ho cuando se evidencia la significacion
observada “p” es menor que a.
Estadistico de prueba: Kolmogorov-Smirnov, debido a que se analiz6

una muestra mayor a 30.

Tabla 9
Prueba de normalidad.

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Planificacion/ organizacion ,358 39 ,000
Ejecucidn/seguimiento ,276 39 ,000
Evaluacion ,350 39 ,000
Gestion del trabajo remoto ,347 39 ,000
Caracteristicas personales laborales 334 39 ,000
Caracteristicas del trabajo ,365 39 ,000
Gestién por resultados ,318 39 ,000
Desempefio laboral ,346 39 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Fuente: Extraido del Spss. v.25.

Interpretacion: Considerando el analisis que se extrajo de la tabla 9 con
respecto a la normalidad, se pone en evidencia que tanto las variables
como sus respectivas dimensiones presentaron un nivel de significancia
p = 0,000 < 0,05. Por lo cual, se rechazo la Hipotesis nula Ho, afirmando
gue la distribucion de las variables no posee normalidad, justificando

gue, para la contrastacion de las Hipoétesis se empled la prueba no
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paramétrica de Rho (p) de Spearman, debido a que también cumple el

uso de datos ordinales.

A. Nivel de significacion: El nivel de significacion tedrica es a = 0.05,
gue corresponde a un nivel de confiabilidad del 95%.
B. Regla de decision:
e Rechazar Ho cuando la significacion observada “p” es menor que
Q.
e No rechazar Ho cuando la significacién observada “p” es mayor
que a.
C. Establecimiento de la Hipotesis estadistica general:
H1: La gestidon del trabajo remoto se relaciona adecuadamente con

el desempefio laboral del servidor publico en la UGEL Huari, 2021.

Ho: La gestion del trabajo remoto no se relaciona adecuadamente
con el desempefio laboral del servidor publico en la UGEL Huari,
2021.

Tabla 10
Correlacién de Rho de Spearman entre la gestion del trabajo remoto
y el desempefio laboral del servidor publico en la UGEL Huari 2021.

Rho de Spearman Desempefio
laboral
Gestion del trabajo Coeficiente de ,893"
remoto correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 39

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

Fuente: Extraido del Spss. v.25.

Interpretacién: De acuerdo al analisis que se extrajo de la tabla 10,
se establecid6 que se tiene una relacidn positiva considerable
(Rho=0,893) y con significancia (P-valor=0,000 siendo menor a a
=0.05). Por ende, se dictaminé que la gestién del trabajo remoto se
relaciona adecuadamente con el desempefio laboral del servidor
publico en la UGEL Huari, 2021.
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Tabla 11

Correlacién de Rho de Spearman entre las dimensiones de la
gestion del trabajo remoto y el desempefio laboral del servidor
publico en la UGEL Huari 2021.

Rho de Spearman Desemperio laboral

Dim.1. Coeficiente de ,685%*

Planificacion/ correlacion
o organizacion . .
° Sig. (bilateral) ,000
5
-% Dim.2. Ejecucion/  Coeficiente de ,(24%*
I . correlacion
= seguimiento
3 Sig. (bilateral) ,000
[
het
g Dim.3. Evaluacién Coeficiente de ,800%**
o correlacion

Sig. (bilateral) ,000

Fuente: Extraido del Spss. v.25.

Interpretacion: Respecto al analisis de la tabla 11, se estableci6é que
existe una correlacion positiva media (Rho=0,685) y con una
significancia (P-valor=0,000 siendo menor a a =0.05). Por ende, se
dictamindé la aceptacion de que existe una relacion adecuada entre
la planificacién u organizacion de la gestion del trabajo remoto con
el desempefio laboral del servidor publico en la UGEL Huari, 2021.
Existe una correlacién positiva media (Rho=0,724) y con una
significancia (P-valor=0,000 siendo menor a a =0.05). Por ende, se
dictamindé la aceptacion de que existe una relacion adecuada entre
la ejecucion y seguimiento del trabajo remoto con el desempefio
laboral del servidor publico en la UGEL Huari, 2021.

Existe una correlacion positiva considerable (Rho=0,800) y con una
significancia (P-valor=0,000 siendo menor a a =0.05). Por ende, se
dictaminé la aceptacion de que existe una relacion adecuada entre
la evaluacion de la gestion del trabajo remoto con en el desempefio

laboral del servidor publico en la UGEL Huari, 2021.
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V. DISCUSION

Los cambios que se han experimentado en el ambito laboral, producto de la
COVID-19, catalogada como las mas peligrosa y nociva para el ser humano,
ha conllevado, tanto en el sector publico como en el privado, a impulsar el
trabajo remoto como una alternativa frente a la paralizacion de las
actividades de manera presencial. Desde esa perspectiva, el gobierno
peruano, dictaminé un conjunto de medidas desde el 2020, para resguardar
la salud puablica, mediante el aislamiento social, los protocolos de
bioseguridad. Esta pandemia ha generado una situacion de emergencia
nacional trascendiendo y cambiando de manera directa la vida cotidiana de
las personas, a las condiciones de trabajo habituales y a las organizaciones
a las que se pertenece.

Hasta la fecha muchas entidades publicas, vienen desarrollando el trabajo
remoto, tal es el caso de la UGEL Huari, quien al igual que otras instituciones
del Estado, viene implementando esta modalidad de trabajo desde el 2020,
con sus aciertos y/o dificultades. De esta manera, la investigacion se centro
en determinar la relacion que existe entre la gestidén del trabajo remoto y el
desemperio laboral del servidor publico de esta sede administrativa. Por
ende, a través de esta investigacion se busco conocer como la planificacion,
ejecucion y evaluacién de la gestion del trabajo remoto se relaciona con su
desempenio, bajo el contexto de la pandemia COVID-19, la misma que tuvo
resultados favorables y que merece detenerse para hacer un andlisis y
discusion al respecto.

La prueba de confiabilidad del instrumento empleado a través del software
Spss version 25.0, estadistico de confiabilidad de Cronbach, obtuvo un
resultado con un rango de 0,834 (83%) para la variable gestién del trabajo
remoto; mientras que, para la variable desempefio laboral, se obtuvo una
confiabilidad muy alta, con un rango de 0,912 (91%); demostrando la
confiabilidad de los instrumentos.

El resultado de la investigacidn, respecto a la contrastacion de la hipétesis
general, entre estas dos variables reveld, a través del estadistico Rho de
Spearman una relacion positiva considerable (Rho=0,893) y con significancia

(P-valor=0,000 siendo menor a a =0.05), razon por el cual, se determin6 que
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la gestidn del trabajo remoto se relaciona adecuadamente con el desempefio
laboral del servidor publico en la UGEL Huari, 2021.

Investigaciones de este tipo, se observaron en los trabajos que realizaron
Rojas (2021), quién concluyé sefialando que existe una relacion moderada
entre “el trabajo remoto y el desempefio laboral del trabajador de la biblioteca
nacional del Perd” de r = 0,649. En otras palabras, el resultado de este
estudio, representado en 77% en el nivel medio y 23% en el nivel alto, no
existiendo una valoraciéon baja, demostré6 que la modalidad de trabajo
empleada en la mencionada institucién mostré un resultado favorable, por lo
gue es indudable que la implementacion de esta forma de trabajo permitio
dar continuidad a las actividades planificadas, tomando en cuenta los
mecanismos de seguridad, para garantizar la salud de los servidores.

Un resultado similar, se encontré con Vicente (2020) quien, debido a la
investigacion realizada, alcanzé una correlacion positiva media entre el
trabajo remoto y la gestion administrativa en la “Institucion Educativa Rosa
Dominga Perez Liendo” — La Victoria 2020, encontrandose un coeficiente de
correlacion de r=0,693.

Producto de la investigacion realizada se ha podido establecer que un
porcentaje considerable de trabajadores de la UGEL Huari, pusieron en
practica esta modalidad de trabajo, el cual les permitié desde sus hogares o
lugares de aislamiento social cumplir con las funciones asignadas para el
logro de los objetivos y metas establecidos para el 2021, para lo cual se les
facilito el servicio de internet en sus domicilios, contrato de salas zoom para
realizar reuniones virtuales de planificacion, organizacion y coordinacion de
actividades, asi como la realizacion de videoconferencias (Asistencias
técnicas, talleres virtuales), monitoreos virtuales, entre otros. Se puede
indicar que este grupo de servidores publicos han podido desarrollar sus
actividades gracias a la generacion de condiciones para el trabajo remoto, la
misma que estuvo a cargo del equipo directivo y jefes de area de esta entidad
publica. Todo ello, permiti6 la consecucién de los objetivos y metas como por
ejemplo, el cumplimiento de los compromisos de desempefio, la contratacion
oportuna del personal, las encargaturas de directivos, el pago de los
trabajadores (Directores, docentes y administrativos de las IIEE y la sede

administrativa), atencion al tramite documentario.
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A esta aseveracion, puede sumarse lo vertido por Gutiérrez y Solano (2020),
quienes en la investigacion realizada a servidores del sector estatal y
particular de Costa Rica, mostraron que el 50.5% de sus trabajadores
siguieron manteniendo la misma motivacion que cuando trabajaban
presencialmente; en tanto que, el 33.5% consideraron que habia elevado;
estos resultados demostraron una situacion favorable para la continuidad del
trabajo remoto, bajo estos contextos.

En cuanto a la ejecuciéon del trabajo remoto que realiza el servidor de la
UGEL Huari, es necesario considerar que las funciones que desempefian
son diversas como: la atencion virtual a los usuarios en la presentacion de
expedientes por diversos motivos (solicitud de pago por deudas sociales,
contratos, nombramientos, pago de haberes, emision de resoluciones, etc.),
asi como el desarrollo de asistencias técnicas virtuales, talleres de
capacitacion, monitoreo virtual a cargo de los especialistas en educacion.
Como se observa, estas y otras actividades han tenido que adecuarse al
trabajo remoto, si bien con ciertas limitaciones debido al problema de la
conectividad; sin embargo, gracias a la rapida intervencién de sus gestores
se implemento la atencién a través de la mesa de partes virtual, asi como la
de dar facilidades a los trabajadores con la instalacion de internet en sus
domicilios, por lo que los resultados del estudio, muestran que el servidor
publico tuvo una percepcién de su desempefio laboral en un nivel regular
con un 61,5%; en tanto que, el 30,8% lo consideraron en un nivel eficiente;
mientras que, el 7,7% en un nivel deficiente. Por consiguiente, esta situacion
demostré que a pesar de las dificultades que se han vivido bajo el contexto
de la COVID-19, el desempeiio laboral ha sido significativo.

Conrelacién al 7,7 % de los servidores publicos de la sede de la UGEL Huari
gue tuvieron una percepcion inadecuada del desempefio laboral durante el
trabajo remoto sefialando que era deficiente, debido a los problemas de
conectividad que han tenido en la provincia, asi como la recarga de
actividades administrativas. Estos resultados resultan paralelas a las
identificadas por Gutiérrez y Solano (2020), quienes expresaron que
subsisten elementos contradictorios como: estrés, ampliacion del horario

laboral e incremento de la carga de trabajo, que dificultan su desempefio.
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Asi mismo, Horna (2020) consideré resultados favorables en su
investigacion, donde demostro que si existe una correlacion moderada entre
las competencias digitales y el desempefio laboral en la UGEL 05, “San
Juan de Lurigancho” 2020, obteniendo un Rho 0,555 y p-valor 0,000, siendo
una correlacion significativa bilateral.

Los servidores publicos de la UGEL Huari, en el trabajo a distancia, lograron
un desempefio laboral favorable, evidenciandose en algunas buenas
practicas como la implementacion del Sistema de Seguimiento y Control a la
Gestion Educativa (SISECON), a través del manejo de recursos y
herramientas tecnoldgicas, el tramite mediante mesa de partes virtual,
videoconferencias para la ejecucion de talleres virtuales, entre otros.

Lo dicho anteriormente, encuentra sustento en la teoria desarrollada por
Robbins y Judge (2013) quienes consideraban que el desempefio laboral
esta vinculado con la “productividad” y la “eficacia”, que implica esta ultima,
la capacidad que tiene el trabajador de una entidad a cumplir con el trabajo
encomendado en el menor tiempo posible.

Ademas, Arpi (2020), en el estudio que efectud con instituciones particulares
en Ecuador, encontré importantes aportes en la optimizacién de recursos,
flexibilidad horaria y productividad como consecuencia del trabajo remoto.
También, Gutiérrez y Solano (2020), indicaron que el 58.5% de los
encuestados experimentaron resultados favorables en su desempefio
durante el teletrabajo, para ello era obligatorio contar con las condiciones
minimas para cumplir sus funciones desde su domicilio.

Asimismo, la investigacion se orientdé a identificar la relacién entre la
dimension planificacion u organizacion de la variable gestion del trabajo
remoto con el desemperio laboral del servidor publico en la UGEL Huari, la
cual reveld una correlacion positiva media de 0,685; evidenciando que los
directivos y/o jefes de area ejercen liderazgo en la implementacion de
acciones para esta modalidad de trabajo, asi como en la formalizacién de los
acuerdos, la elaboracion de los planes de trabajo remoto, la asignacion de
funciones desde cada area laboral y la implementacion de las
capacitaciones. Lo dicho anteriormente, se relaciona con la teoria
fundamentada por SERVIR (2020), donde se puntualizé la importancia del

establecimiento de un plan de trabajo remoto, con objetivos y metas claras,
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la conformacién de equipos encaminados hacia los fines concretos. Por lo
tanto, se determino la aceptacion de que existe una relacion adecuada entre
la planificacion u organizacion de la gestién del trabajo remoto con el
desemperio laboral del servidor publico en la UGEL Huari.

Baldedn (2020), por su parte, también evallo la dimension planificacion de
la variable trabajo remoto con la eficiencia en el gobierno local provincial de
Junin, evidenciando la existencia de una correlacion positiva y moderada de
0.546, en ésta se observa un analisis favorable relacionado con los factores
de conectividad, implementacibn con medios y equipos, los cuales
redireccionaron de manera adecuada la prevision de las actividades
remotas.

En cuanto a la dimensién de la ejecucion y seguimiento de la variable gestién
del trabajo remoto con el desempefio laboral del servidor publico de la UGEL
Huari, que manifestdé una correlacion positiva media de 0.724, reflejo que
producto de la planificacion previa permiti6 un mayor conocimiento y
efectividad de las funciones de los trabajadores, al mejorar los canales de
comunicacion existio una mayor coordinacion de las actividades para el
cumplimiento de metas, el uso de las herramientas virtuales facilitd el
desarrollo de videoconferencias ( asistencias técnicas virtuales y talleres de
capacitacién), asi como el monitoreo y acompafiamiento virtual. Este
andlisis se apoyo en el fundamento tedrico del SERVIR (2020), quien
considero a esta etapa como la realizacion de las acciones previstas, en la
aplicacion de las estrategias, en el ejercicio de las funciones asignadas, que
posibilitan su monitoreo y evaluacién de acuerdo a las metas planteadas.
Esta tendencia, se encontr6 en el estudio realizado por Baldedén (2020),
aungue con una correlacion menor, logro investigar la dimension realizacion
de la variable trabajo remoto con la eficiencia, descubriendo una correlacion
positiva moderada de 0.501, poniendo en evidencia que a nivel de la UGEL
Huari, existi6 un mayor incremento en el desarrollo de las actividades
remotas (72%) y por ende una relacion adecuada con su desempefio, en
comparacion a los servidores de la comuna provincial de Junin (50%).

Con respecto a la dimension de evaluacion de la variable gestion del trabajo
remoto con el desempefio laboral del servidor publico de la UGEL Huari,

reveld una correlacion positiva considerable de 0,800, equivalente a una
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correlacion con una significancia moderada y positiva en 0,00 evidenciando
gue es muy importante la autoevaluacion de las funciones que el personal
desarrolla a favor de los usuarios, la misma que debe ir de la mano con el
feed back para que el servidor publico de la unidad ejecutora, pueda
reorientar su mirada al cumplimiento de una gestion por resultados,
asumiendo compromisos institucionales. Por su parte Oszlack (2020),
propuso cuatro principios generales del trabajo remoto en el contexto de
pandemia: el establecimiento de metas, la determinacion de puestos
elegibles, la documentacion y la evaluaciéon del desemperfio.

Ademas, de todo lo fundamentado anteriormente, es pertinente sefialar que
la presente investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacion
entre la gestion del trabajo remoto y el desempefio laboral del servidor
publico en la UGEL Huari, 2021. Al aplicar el coeficiente de Rho Spearman,
arrojé una relacion positiva considerable al (0.893) entre las variables objeto
de estudio, resultados que son significativos al nivel 0.00. A su vez, el
coeficiente de determinacion (r2 =0,912) indicé que el 91,2% de la gestion
del trabajo remoto se encuentra relacionado con el desempefio laboral. Lo
expuesto permite determinar una relacion positiva con un avance
significativo en el desarrollo del trabajo remoto; sin embargo, requiere ser
mejorada a nivel de todas las areas de trabajo de la sede administrativa, por
lo que resulta necesario que la UGEL Huari, evalue las recomendaciones
propuestas.

Los resultados sustentados en el estudio realizado tienen similitud con los
planteados por Baldeon (2020), quien encontré una relacion significativa
entre la gestion del trabajo remoto y el desempefio laboral equivalente al
(0.501). Asimismo, Rojas (2020), en la investigaciéon aplicada a los
trabajadores de la “Biblioteca Nacional del Perd”, encontré resultados
equivalentes, evidenciando una relacion moderada entre las variables
indicadas, similar al (0.649) y significativa en el nivel 0.01.

Todo lo expuesto, permite evidenciar que los estudios realizados y
sustentados demostraron resultados favorables, en el sentido que el
desemperio laboral ejecutado en el trabajo remoto durante el contexto de la
COVID-19, ha mejorado progresivamente desde su implementacion, lo cual

apoya a la presente investigacion que ha obtenido similares resultados. De
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alli, la relevancia del estudio desarrollada en la UGEL Huari, en el sentido
que con lo conseguido se pueda facilitar a sus servidores publicos
informacion importante y util, para que se pueda seguir implementando la
gestion del “trabajo remoto” con mayores oportunidades para el buen
desemperio de los trabajadores. Lo que se avizora, es la combinacién de
estas dos formas de trabajo como un trabajo hibrido que implementa por un
lado el trabajo presencial (o semipresencial) con el trabajo remoto, para tal
fin se deben optimizar la gestidn por procesos, el cual se vera reflejado en la
gestion administrativa (trdmite virtual), en la minimizacion de costos y tiempo.
Esto permitira, optimizar la atencién y calidad del servicio a los usuarios que
son la razon de ser de las entidades publicas.

Las limitaciones que se identificaron en la investigacién, estan supeditadas
a las referencias bibliograficas, debido a que esta problematica viene siendo
estudiada a nivel internacional bajo este contexto, resultando en la actualidad
una investigacion novedosa, aunque los estudios a nivel nacional se vienen
incrementando; sin embargo, se hace necesario mayores fuentes de
informacion para abordar esta problemética, las que pueden constituirse
como referentes de investigacion dentro del trabajo remoto como una

alternativa eficaz frente a esta pandemia.
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VI. CONCLUSIONES

1. En cuanto a la hipotesis general, la gestion del trabajo remoto se relaciona
de manera adecuada y considerable con el desempefio laboral del servidor
publico en la UGEL Huari, 2021 en un 89%.

2. Respecto a la primera hipoétesis especifica, la planificacion u organizacion
de la gestion del trabajo remoto se correlaciona de manera adecuada y
considerable con el desempefio laboral del servidor publico en la UGEL
Huari, 2021, en un 69%.

3. Conrelacion, a la segunda hipétesis especifica, la ejecucion y seguimiento
de la gestion del trabajo remoto se correlaciona de manera adecuada y
considerable con el desemperio laboral del servidor publico en la UGEL
Huari, 2021, en un 72%.

4. Respecto a la tercera hipotesis especifica, la evaluacion de la gestion del
trabajo remoto se correlaciona de manera adecuada y considerable con el
desemperio laboral del servidor publico en la UGEL Huari, 2021, en un
80%.
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VIl. RECOMENDACIONES

1. Se recomienda realizar una investigacion comparativa entre el trabajo
remoto y el presencial para poder determinar el nivel de productividad de
los servidores en las sedes administrativas, inclusive poder establecer
los criterios de comparacién entre el personal nombrado, designado y
contratado.

2. Se recomienda la aplicacion de instrumentos que puedan medir el
impacto de una planificacion estratégica en una gestion del trabajo
remoto que influya en el desempefio laboral de los servidores publicos
de las entidades gubernamentales, de tal manera que, se pueda

evidenciar la eficacia de una gestion por resultados.

3. Se recomienda hacer el monitoreo y seguimiento oportuno del personal
con instrumentos que permitan identificar su desempefio laboral, el
tiempo empleado en actividades sincrénicas y asincronicas, asi como

sus necesidades y limitaciones para ser atendidas de manera pertinente.
4. Se recomienda la evaluacion periodica de los objetivos, metas e

indicadores establecidos para reorientar y/o retroalimentar de manera

oportuna y efectiva al personal de cada area de las unidades ejecutoras.
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Anexo 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA

ANEXOS

Titulo: La gestion del trabajo remoto y el desemperio laboral del servidor puablico en la UGEL Huari, 2021.

organizacion de la gestion
del trabajo remoto se
relaciona con el
desempeiio laboral del
servidor publico en la
UGEL Huari, 20217

planificaciébn u organizacion
de la gestion del trabajo
remoto se relaciona con el
desempefio laboral del
servidor publico en la UGEL
Huari 2021.

la planificacién u organizacion de la
gestién del trabajo remoto con el
desempeio laboral del servidor
publico en la UGEL Huari, 2021.

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS METODO
General General General Tipo de investigacién
¢De que manera la | Determinar la relacion que | La gestion del trabajo remoto se | Enfoque cuantitativo
gestion del trabajo | existe entre la gestién del | relaciona adecuadamente con el | Investigacion correlacional-
remoto se relaciona |trabajo remoto con el | desempefio laboral del servidor | Transeccional.
con el desempefio | desempefio laboral del | publico en la UGEL Huari, 2021.
laboral del servidor | servidor publico en la UGEL
publico en la UGEL | Huari, 2021
Huari, 20217
Especifico Especifico Especifico Disefio de investigacion
¢,Como la planificacion u | Establecer como la | Existe una relacion adecuada entre | Disefio no experimental.

Variables:

¢,Como la ejecucion vy
seguimiento del trabajo
remoto se relaciona con el
desempeiio laboral del
servidor publico en la
UGEL Huari, 20217

Establecer de qué manera la
ejecucion y seguimiento de
la gestion del trabajo remoto
se relaciona con el
desempefio laboral del

Existe una relacion adecuada entre
la ejecucién y seguimiento del
trabajo remoto con el desempefio
laboral del servidor publico en la
UGEL Huari, 2021

e V.l.: Gestion del trabajo remoto.
e V.D.: Desempefio laboral

Poblacion/Muestra:

e Todos los trabajadores de la sede
administrativa que suman segun




servidor publico en la UGEL CAP y CAS, 58 trabajadores. La
Huari, 2021. muestra: 39 servidores publicos.

e Director de UGEL.
¢Cémo la evaluacion | Determinar de qué forma la | Existe una relacion adecuada entre la |  jefes de area.
de la gestion del | evaluacion de la gestion del | evaluacion de la gestion del trabajo | , ggpecialistas.
trabajo remoto  se | trabajo remoto se relaciona | remoto con en el desempefio laboral | | b conal administrativo.
relaciona  con el | con el desempefio laboral | d€l servidor publico en la UGEL Huari, | = no . 0o e servicio.
desempefio laboral del | del servidor publico en la 2021. e Personal CAS.
servidor publico en la | UGEL Huari, 2021.
UGEL Huari, 2021? Técnical/lnstrumentos:

e Encuesta/Cuestionario.

Fuente: Elaboracion propia.




Anexo 2: TABLA DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

VARIABLES DEFINICION DEFINICION - ’ ESCALA DE
DE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSION INDICADORES ITEMS MEDICION
ESTUDIO
El trabajo Liderazgo institucional 1
remoto es la Formalizacién del acuerdo Escala de Likert.
"Es la prestacion | modalidad  de o institucional 2-3 | valoracion:
de servicios | trabajo. a PIamﬂ_cam_qn/ Elaboracion del Plan 4.5 | Totalmente  de
sujeto a | distancia organizacion . > , acuerdo=5
subordinacion, producto de la Asignacion de fl_J,nC|ones 6 e De acuerdo=4
con  presencia|COVID-19, que Implementacion de 7-8 | e Indiferente=3
fisca de los|se ha adoptado _Capacitaciones e En desacuerdo?
servidores en su|en la Conocimiento y efectividad de | ¢ 19 || Totamente  en
domicilio o lugar | administracion las funciones desacuerdool
de publica por Ejecucién/ Canales de comunicacion 11-12
aislamiento todos los seguimiento Coordinacion de actividades | 13-14
5 domiciliario, servidores a Uso de herramientas virtuales | 15-16
Gestion del | utilizando partir de la : -
trabajo | cualquier medio | planificaciéon y Monitoreo y acompafiamiento | 17-18
remoto 0 organizacién Autoevaluacion 19-21
mecanismo que |para atender a Retroalimentacion 22-23
posibilite los usuarios a
realizar las [través de las
labores fuera del | diferentes
centro de trabajo, | herramientas
siempre gue | tecnoldgicas Evaluacion
la naturaleza de |con el Unico fin : :
Acciones de mejora 24

las labores lo
permita"
(SERVIR, 2020).

de no paralizar
la atencion a las
necesidades y
demandas de
los usuarios,
haciendo




seguimiento y
evaluacion.

Desemperiio
laboral

"Comportamiento
o]

rendimiento  del
trabajador
frente a la
ejecucion de sus
tareas y
actividades para
el

logro de los
objetivos
institucionales u
organizacionales
establecidos,
cumpliendo los
siguientes
aspectos
operativos:
calidad,
velocidad,
confiabilidad,
flexibilidad y
costo”
(Chiavenato,
2019)

Conductas que
desarrolla el
trabajador de la
entidad publica
en funcion a sus
caracteristicas
personales
(capacidades,
habilidades),
caracteristicas
del trabajo
orientados a
resultados
(metas y
objetivos
instituciones).

Capacidades 1-4
Caracteristicas bai ,
personales laborales Trabajo en equipo -6
Actitudes 7-8
Esfuerzo y proactividad 9-10
Cantidad de trabajo 11-12
Caracttefésﬁcas del Calidad del trabajo 13-15
rabajo Autonomia laboral 16
Responsabilidad laboral 17
Cumplimiento de metas 18-19
Gestion por Eficienci ficaci
resultados iciencia y eficacia 20-22

Escala de Likert.
Valoracion:

e Totalmente
acuerdo=5

De acuerdo=4
Indiferente=3

Totalmente
desacuerdo=1

de

En desacuerdo=2

en

Fuente: Elaboracion propia.




Anexo 3: INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

DATOS SOCIODEMOGRAFICOS:

PROCEDENCIA | Regién Provincia Distrito
GENERO VARON MUJER

AREA EN | DIRECCION AGP AGI AGA AAJ

LA QUE

LABORA

Instrucciones: El presente cuestionario permitira recoger informacion para determinar cémo la gestion del trabajo remoto se relaciona
con el desempefio laboral de los servidores publicos de la UGEL Huari, 2021; para lo cual se solicita leer detenidamente cada item

(pregunta) y responder con la mayor sinceridad en el marco de la ética publica. Se le agradece de antemano por su participacion.



VARIABLES
1: Gestion del trabajo remoto.
2: Desempeifio laboral.

Valoracion:

1 — Totalmente en desacuerdo
2 — En desacuerdo

3 — Indiferente

4 — De acuerdo

5 — Totalmente de acuerdo

VARIABLE 1: GESTION DEL TRABAJO REMOTO Valoracién
1 2 3 4

N.° | DIMENSION 1: Planificacién/organizacion

Indicador: liderazgo institucional
1 En la institucion donde labora, considera que sus directivos dirigen y planifican la gestion del trabajo

remoto.

Indicador: Formalizacién institucional
2 Los servidores y directivos de la UGEL se reunieron oportunamente para formalizar y organizar el

trabajo remoto de manera institucional y dar continuidad en la atencion a los usuarios.
3 Cuenta usted con las condiciones minimas para desarrollar sus actividades de trabajo remoto en su

domicilio.

Indicador: Elaboracion del Plan
4 | Se ha elaborado el Plan para el trabajo remoto institucional o por areas.
5 | Considera que planifica y organiza de manera autbnoma la cantidad y calidad de su trabajo.




Indicador: Asignaciéon de funciones

6
Se le asigna funciones y/o tareas segun sus competencias, para realizar el trabajo remoto.
Indicador: Implementacion de Capacitaciones

7 Ha recibido, de manera suficiente, Asistencia Técnica, talleres virtuales para ejercer el trabajo remoto.

8 Considera que su jefe le comunica oportunamente las actividades de capacitaciéon promovidos por la
superioridad para mejorar su desempefio laboral.

N° | Dimension N° 2: Ejecucion/Seguimiento
Indicador: Conocimiento y efectividad de las funciones

9 Las acciones que realiza en el trabajo remoto le permiten mayor desarrollo de sus competencias y
efectividad laboral.

10 | Cumple con sus funciones, aunque no lo estén supervisando.
Indicador: Canales de comunicacion

11 | Los canales de comunicaciébn son adecuadas con su jefe inmediato para asumir tareas y/o
responsabilidades.

12 | Tiene una adecuada comunicacion y coordinacién con los demas directivos y/o servidores de su
institucion.
Indicador: Coordinacion de actividades

13

Las coordinaciones con sus colegas de area o compareros de otras areas le han permitido lograr
metas u objetivos institucionales.




14

Durante el confinamiento, considera que la interaccién con el equipo o colegas ha disminuido.

Indicador: Uso de herramientas virtuales

15 | Considera que el uso de los medios y/o recursos tecnolégicos le han permitido desarrollar
adecuadamente reuniones virtuales con los servidores de su institucion
16 | | e ha sido facil el uso y manejo de las herramientas y/o recursos tecnoldgicos
Indicador: Monitoreo y acompafiamiento
17 | Su jefe monitorea el cumplimiento de sus funciones en el trabajo virtual.
18 | Ha logrado monitorear o acompafar virtualmente al personal que esta a su cargo.
Dimension: Evaluacion
Indicador: Autoevaluacion
19 | Considera que ha evaluado sus fortalezas y debilidades para mejorar sus competencias.
20 | Al desarrollar las diferentes actividades asignadas ha tenido limitaciones personales y profesionales.
21 | En el trabajo virtual ha tenido limitaciones con la conectividad.
Indicador: Retroalimentacion
22 | Al desarrollar sus actividades o productos asignados, ha recibido retroalimentacién para mejorar su
desempeiio.
23 | Considera que es adecuado realizar las acciones de retroalimentacién o asesoramiento al personal
gue esté a su cargo.
Indicador: Acciones de mejora
24 | Ha asumido acciones de mejora para poder implementar con mayor efectividad el trabajo remoto.




Valoracion:

1 — Totalmente en desacuerdo

2 — En desacuerdo
3 — Indiferente
4 — De acuerdo
5 — Totalmente de acuerdo

VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL

Valorizacion

3

4

N.° | DIMENSION 1: Caracteristicas personales laborales
Indicador: Capacidades

1 | posee los conocimientos y habilidades requeridos para desempefiarse en el cargo.

2 | Halogrado desarrollar sus habilidades en el uso de las tecnologias de la informacion para mejorar su
desemperfio en esta virtualidad.

3 | Cumple con las funciones o actividades asignadas por su jefe inmediato.

4 | Promueve mejoras en las actividades asignadas, de acuerdo a su experiencia.
Indicador: Trabajo en equipo

5 | Encuentra o promueve espacios para desarrollar actividades colaborativas con sus colegas o
comparnieros para el logro de metas.

6 |Ha participado en la planificacién de las actividades de su area o direccion.
Indicador: Actitudes

7| Disfruta de las actividades asignadas y es optimista en el logro de los objetivos institucionales.

8

Considera que sus colegas/comparieros estdn motivados para mejorar su desempefio laboral.




Indicador: Esfuerzo y proactividad

9 | Demuestra iniciativa para alcanzar a desarrollar sus capacidades en logro de las metas institucionales.
10 | considera gue su desempenio requiere de mayor esfuerzo para alcanzar los propdsitos establecidos.
Ne | DIMENSION 2: Caracteristicas del trabajo.
Indicador: Cantidad de trabajo
11 | Considera que el trabajo desarrollado virtualmente ha tenido mayor carga administrativa en el ejercicio
de sus funciones.
12 | El tiempo que labora virtualmente es mayor que la que desarrollaba presencialmente.
Indicador: Calidad del trabajo
13 | Sutrabajo es de mejor calidad con el trabajo que viene realizando remotamente durante esta pandemia.
14 | Los directivos se preocupan de la capacitacion de los colaboradores.
15 | Su desemperio esté en funcién a las capacitaciones que ha recibido por los entes superiores.
Indicador: Autonomia laboral
16 | El trabajo remoto le ha permitido mayor autonomia en el desarrollo de las diferentes actividades
programadas.
Indicador: Responsabilidad laboral
17 | Las actividades que ha realizado han requerido una mayor responsabilidad en el cumplimiento de sus
funciones
DIMENSION 3: Gestion por resultados
N2
Indicador: Cumplimiento de metas
18 | Con esta modalidad de trabajo ha logrado las metas u objetivos institucionales.




19 | En el presente afio, ha logrado con su equipo de trabajo los Compromisos de Desempefio.

Indicador: Eficienciay eficacia

20 | Es eficaz en su trabajo y al entregar oportunamente sus productos.

21 | Considera que es adecuado trabajar en funcion a resultados, en el contexto de la COVID-19.

22 | Su desempefio laboral es 6ptimo y eficiente.

Fuente: Elaboracion propia.



Anexo 4: VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION DEL TRABAJO REMOTO.

N DIMENSIONES / items Pertinencia' RelevanciaZ Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1: Planifi ion/organi ion Si No Si No Si No

1 En la institucion donde labora, considera que sus directivos x X x
dirigen y planifican la gestion del trabajo remoto.

2 Los servidores y directivos de la UGEL se reunieron X X x
oportunamente para formalizar y organizar el trabajo remoto de
manera institucional y dar continuidad en la atencién a los
usuarios.

3 Cuenta usted con las condiciones minimas para desarrollar sus x X x
actividades de trabajo remoto en su domicilio.

B Se ha elaborado el Plan para el trabajo remoto institucional o X x x
por areas.

5 Considera que planifica y organiza de manera auténoma la X X X
cantidad y calidad de su trabaijo.

6 Se le asigna funciones y/o lareas segun sus competencias, X x x
para realizar el trabajo remoto.

7 Ha recibido, de manera suficiente, Asistencia Teécnica, talleres x x X
virtuales para ejercer el trabajo remoto.

8 Considera que su jefe le comunica oportunamente las X x x
actividades de capacitacion promovidos por la superioridad
para mejorar su desempeiio laboral.
DIMENSION 2: Ejecucién/seguimiento Si No Si No Si No

e Las acciones que realiza en el trabajo remoto le permiten mayor X x x
desarrollo de sus competencias y efectividad laboral.

10 Cumple con sus funciones, aunque no lo estén supervisando. X X x

11 Los canales de comunicacién son adecuadas con su jefe X X x
inmediato para asumir tareas y/o responsabilidades.

12 Tiene una adecuada comunicacion y coordinacion con los X X x
demas directivos y/o servidores de su institucion.

13 Las coordinaciones con sus colegas de area o companeros de X X x
otras areas le han permitido lograr metas u obijetivos
institucionales.

14 Durante el confinamiento, considera que la interaccion con el X X x
equipo o colegas ha disminuido.

15 Considera que el uso de los medios y/o recursos tecnoldgicos X X x
le han permitido desarrollar adecuadamente reuniones
virtuales con los servidores de su institucion.

16 Le ha sido facil el uso y manejo de las herramientas y/o X X x
recursos tecnologicos.




17 [Su jefe monitorea el cumplimiento de sus funciones en el [ X X X
trabajo virtual.

18 | Ha logrado monitorear o acompanar virtualmente al personal | X X X
que esta a su cargo.
DIMENSION 3: Evaluacién: Si Si Si No

19 | Considera que ha evaluado sus fortalezas y debilidades para | X X X
mejorar sus competencias.

20 | Al desarrollar las diferentes actividades asignadas ha tenido | X X X
limitaciones personales y profesionales.

21 | En el trabajo virtual ha tenido limitaciones con la conectividad. [ X X X

22 (Al desarrollar sus actividades o productos asignados, ha | X X X
recibido retroalimentacién para mejorar su desempeno.

23 | Considera que es adecuado realizar las acciones de | X X X
retroalimentacion o asesoramiento al personal que esta a su
cargo.

24 | Ha asumido acciones de mejora para poder implementar con | X X X
mayor efeclividad el trabajo remoto.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Se evidencia que, con los items planteados en el presente instrumento, son suficiente para medir las
tres dimensiones de la variable: Gestion del trabajo remoto.

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr.: Miranda Sanchez Fredy Eber

DNI: 33250117 N° colegio profesional 533250117

Especialidad del validador: Educaciéon primaria

1Pertinencia:El item corresponde al concapto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

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

Nota: Suficiencia, se dice suficencia cuando los items planteados
son suficientes para medir |a dimensién

No aplicable[ ]

Huaraz. 06 de octubre del 2021.

-5 >

Firma del Experto Informante.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL.

N° DIMENSIONES / i Pertinencia® Relevancia® Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1: Caracteristicas personales profesionales Si No Si No Si No

1 Posee los conocimientos y habilidades requeridos para X X X
desempenarse en el cargo.

2 Ha logrado desarrollar sus habilidades en el uso de las X X X
tecnologias de la informacion para mejorar su desempefio en
esta virtualidad.

3 Cumple con las funciones o actividades asignadas por su jefe
inmediato.

4 Promueve mejoras en las actividades asignadas, de acuerdo a
sSuU experiencia.

5 Encuentra o promueve espacios para desarrollar actividades X
colaborativas con sus colegas o compafieros para el logro de
metas.

6 Ha participado en la planificacion de las actividades de su area X X
o direccion.

7 Disfruta de las actividades asignadas y es optimista en el logro X X X
de los objetivos institucionales.

8 Considera que sus colegas/companeros estan motivados para X X X
mejorar su desempefio laboral.

9 Demuestra iniciativa para alcanzar a desarrollar sus X X X
capacidades en logro de las metas institucionales.

10 | Considera que su desempeno requiere de mayor esfuerzo para X X X
alcanzar los propositos establecidos.
DIMENSION 2: Caracteristicas del trabajo Si No Si No Si No

11 | Considera que el trabajo desarrollado virtualmente ha tenido X X X
mayor carga administrativa en el ejercicio de sus funciones.

12 | El tiempo que labora virtualmente es mayor que la que X X X
desarrollaba presencialmente.

13 | Su trabajo es de mejor calidad con el trabajo gue viene X X X
realizando remotamente durante esta pandemia.

14 | Los directivos se preocupan de la capacitacion de los X X X
colaboradores.

15 | Su desempefio esta en funcidn a las capacitaciones que ha X X x
recibido por los entes superiores.

16 | El trabajo remoto le ha permitido mayor autonomia en el X X X
desarrollo de las diferentes actividades programadas.

17 | Las actividades que ha realizado han requerido una mayor X X X
responsabilidad en el cumplimiento de sus funciones.
DIMENSION 3: Gestién por resultados Si No Si No Si No




18 | Con esta modalidad de trabajo ha logrado las metas u objetivos | X X X
institucionales.

19 | En el presente ano, ha logrado con su equipc de trabajo los X X X
Compromisos de Desempefio.

20 | Es eficaz en su trabajo y al entregar oportunamente sus X X
productos.

21 Considera que es adecuado trabajar en funcién a resultados, X X X
en el contexto de la COVID-19.

22 | Su desempeiio laboral es optimo y eficiente. X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Se evidencia que, con los items planteados en el presente instrumento, son suficiente para medir las
tres dimensiones de la variable: Desempefio laboral.

Opinidon de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr.: Miranda Sanchez Fredy Eber.

DNI: 33250117 N° colegio profesional §33250117

Especialidad del validador: Educacién primaria.

Huaraz, 06 de octubre del 2021.
1Pertinencia:El item corresponde al concapto tednco formulado.

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

dimensidn especifica del constructo

3Cilaridad: Se entiende sin dificuitad alguna el enunciado del item, es S
conciso. exacto y directo |

Nota: Suficiencia, se dice suficencia cuando los items planieados
son suficientes para medir la dsmension

Firma del Experto Informante.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION DEL TRABAJO REMOTO.

N® DIMENSIONES / items Pertinencia' |Relevancia? | Ciaridad® Sugerencias

DIMENSION 1: Planificacién/organizacién Si No Si No Si No

1 En la institucion donde labora, considera que sus directivos
dirigen y pianifican la gestién del trabajo remoto. ] X

2 Los servidores y directivos de la UGEL se reunieron
oportunamente para formalizar y organizar el trabajo remofto de
manera institucional y dar continuidad en la atencion a los
usuarios.

K

3 | Cuenta usted con las condiciones minimas para desarrollar sus
actividades de trabajo remoto en su domicilio.

4 Se ha elaborado el Plan para el trabajo remoto institucional o
por areas.

5 Considera que planifica y organiza de manera suténoma la
cantidad y calidad de su trabajo.

6 Se le asigna funciones y/o tareas segun sus competencias,
para realizar el trabajo remoto.

IR X % % | X

7 Ha recibido, de manera suficienta, Asistencia Técnica, talleres
virtuales para ejercer el trabajo remoto.

8 Considera que su jefe le comunica oportunamente las
actividades de capacitacion promovidos por la superioridad
para mejorar su desemperio laboral.

DIMENSION 2: Ejecucién/seguimiento

9 Las acciones que realiza en el trabajo remoto le permiten mayor
desarrollo de sus competencias y efectividad laboral.

10 ' Cumple con sus funciones, aunque no lo estén supervisando.

11 | Los canales de comunicacion son adecuados con su jefe
inmediato para asumir tareas y/o responsabilidades.

12 | Tiene una adecuada comunicacién y coordinaciéon con los
demas directivos y/o servidores de su institucién.

13 | Las coordinaciones con sus colegas de &rea o companeros de
otras areas le han permitido lograr metas u objetivos
institucionales.

14 | Durante el confinamiento, considera que |a interaccén con el
equipo o colegas ha disminuido.

15 | Considera que el uso de los medios y/o recursos tecnologicos
le han pemitido desarrollar adecuadamente reuniones
virtuales con los servidores de su Institucién.

XXX [ (R [%x |8 X |x[X]>X]%[x
§

Ko x| R R [X I|x [ % % |[%X[x X[ *
5

X% [ R [X | xx o %




16 | Le ha sido fadl el uso y manejo de las hemamientas y/o
recursos tecnoldgicos. las ¥ X
17 | Su jefe monitorea el cumplimiento de sus funciones en el %
trabajo virtual, * X
18 | Ha logrado monitorear o acompanar virtuaimente al personal R
que esta a su cargo. X X :
DIMENSION 3: Evaluacién: Si No Si | No| Si No
19 | Considera que ha evaluado sus fortalezas y debilidades para
mejorar sus competencias. X = X
20 | Al desarrollar las diferentes actividades asignadas ha tenido v
limitaciones personales y profesionales. X X
21 | En el trabajo virtual ha tenido limitaciones con ta conectividad. ¥ 3 >
22 | Al desarrollar sus actividades o productos asignados, ha
recibido retroalimentacion para mejorar su desempefio. X K X
23 | Considera que es adecuado realizar las acciones de
retroalimentacion o asesoramiento al personal que esta a su | X x b3
cargo.
24 | Ha asumido acciones de mejora para poder implementar con x ¥
mayor efectividad el trabajo remoto. X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): SUFICIENCIA
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [)L] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: .. [IARTIN,  UIILFREDO QUITANC AmponAIRE
DNi:...... 3632294 . N® COIEGIO PrOfESIONAL.........veresseeressecssssassnssssesessmnsansessnan

B 0% de... 0. . .del 2021.
'Pertinencia:El item corrasponds al concepto tebrico formulado.

*Relevancia: El lem es apropiado para representar al compenents o

dimension especifica del construcio

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del Item, es

conciso, exaclo y direcio o

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del Experto Informante.
san suficiantes para medir la dimensidn




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL.

nN® DIMENSIONES / items Pertinencia' |Relevancia® | Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1. Caracteristicas per les profesionales Si No Si No Si No
1 Posee los conocimientos y habilidades requeridos para <
desempefarse en el cargo. X ks
2 Ha logrado desarrollar sus habilidades en el uso de las
tecnologias de la informacién para mejorar su desempefno en X X
esta virtualidad. 7(
3 Cumple con las funciones o actividades asignadas por su jefe Y
inmediato. p ol ¥
4 Promueve mejoras en las actividades asignadas, de acuerdo a %
Su experiencia. * Lo
5 Encuentra o promueve espacios para desarrollar actividades
colaborativas con sus colegas o comparieros para el logro de | 7( 7
metas.
6 Ha participado en la pianificacion de ias actividades de su area
o direccién. * r *
7 Disfruta de ias actividades asignadas y es optimista en el logro
| delos objetivos institucionales. X* s X |
8 Considera que sus colegas/companeros estan motivados para
mejorar su desempefio laboral. i 7\ *
9 Demuestra iniciativa para alcanzar a desarrollar sus X
capacidades en logro de las metas institucionales. A 7‘
10 | Considera que su desempeno requiere de mayor esfuerzo para * £ ¥
alcanzar los propositos establecidos.
DIMENSION 2: Caracteristicas del trabajo Si No Si No | Si No
11 | Considera que el trabajo desamrollado virtualmente ha tenido
mayor carga administrativa en el ejercicio de sus funciones. X X %
12 | El tiempo que labora virtuaimente es mayor que la que
desarrollaba presencialmente. ¥ X X
13 | Su trabajo es de mejor calidad con el trabajo que viene %
realizando remotamente durante esta pandemia. ¥ ¥
14 | Los directivos se preocupan de la capacitacion de los
colaboradores. X * X
15 | Su desemperio esta en funcidn a las capacitaciones que ha
recibido por los entes superiores. * X X
16 | El trabajo remoto le ha permitido mayor autonomia en el x
desarrolio de las diferentes actividades programadas. X bl
17 | Las actividades que ha realizado han requerido una mayor <
responsabilidad en el cumplimiento de sus funciones. X X




DIMENSION 3: Gestién por resultados Si No Si Ne | Si No
18 | Con esta modalidad de trabajo ha logrado las metas u objetivos
institucionales. e x Bl
19 | En el presente afio, ha logrado con su equipo de trabajo fos
Compromisos de Desempefio. % X x
20 | Es eficaz en su trabajo y al entregar oportunamente sus
productos. > X X
21 | Considera que as adecuado trabajar en funcion a resultados, x X
en el contexto de la COVID-19. X
22 | Su desempeno laboral es optimo y eficiente. b4 N ™
Observaciones (precisar si hay suficiencia): SUFicIENCIR
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [A] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ......[LARTIN,  WILFREDO (D uiTAND  ANDONAIRE
Y T LL R A X A N® COIGIO PrOTESIONAL....vve.veeoveeeesissesesessssesssssmmssesssssncsees
Especialidad del validador:....... CLENCI RS, | SOCIRLES | eeesosssessssmssmmesmsssssmssasns SI—— SRR
.27 de...[0....del 2021.
Pertinencia:El item corresponda al concepio tedrico formulado.
'Relevancia; El [lem es apropiado para representar al componante o
dimension especifica de! construcio
*Claridad: Se entiende sn dificultad aiguna el enunciado del flem, es /
conciso, exacho y directo >
Nota: Suficiencia, se dice suficlencia cuando los #ems planteados Firma del Experto Informante.

son suficientas para medy |a dimension



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION DEL TRABAJO REMOTO.

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' Relevancia® Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Planifi ion/organi ion Si No Si No Si No

1 En la institucion donde labora, considera que sus directivos X X X
dirigen y planifican la gestion del trabajo remoto.

2 Los servidores y directivos de la UGEL se reunieron X X X

oportunamente para formalizar y organizar el trabajo remoto de
manera institucional y dar continuidad en la atencién a los

usuarios.

3 Cuenta usted con las condiciones minimas para desarrollar sus X X X
actividades de trabajo remoto en su domicilio.

4 Se ha elaborado el Plan para el trabajo remoto institucional o X X X
por areas.

5 Considera que planifica y organiza de manera auténoma la X X X
cantidad y calidad de su trabajo.

6 Se le asigna funciones y/o tareas segun sus competencias, X X X
para realizar el trabajo remoto.

7 Ha recibido, de manera suficiente, Asistencia Técnica, talleres X X X
virtuales para ejercer el trabajo remoto.

8 Considera que su jefe le comunica oportunamente las X X X
actividades de capacitacion promovidos por la superioridad
para mejorar su desempefio laboral.
DIMENSION 2: Ejecucién/seguimiento Si No Si No Si No

9 Las acciones que realiza en el trabajo remoto le permiten mayor X X X
desarrollo de sus competencias y efectividad laboral.

10 | Cumple con sus funciones, aunque no lo estén supervisando. X X X

11 | Los canales de comunicacion son adecuadas con su jefe X X X
inmediato para asumir tareas y/o responsabilidades.

12 | Tiene una adecuada comunicacion y coordinacion con los X X X
demas directivos y/o servidores de su institucion.

13 | Las coordinaciones con sus colegas de area o companferosde | X X X

otras areas le han permitido lograr metas u objetivos
institucionales.

X
X

14 [ Durante el confinamiento, considera que la interaccion con el X
equipo o colegas ha disminuido.

156 | Considera que el uso de los medios y/o recursos tecnologicos X X X
le han permitido desarrollar adecuadamente reuniones
virtuales con los servidores de su institucion.

16 | Le ha sido facil el uso y manejo de las herramientas y/o X X X
recursos tecnoldgicos.




17 [Su jefe monitorea el cumplimiento de sus funciones en el | X X X
trabajo virtual.

18 | Ha logrado monitorear o acompanar virtualmente al personal | X X X
que esla a su cargo.
DIMENSION 3: Evaluacién: Si No Si_ | No | si No

19 | Considera que ha evaluado sus fortalezas y debilidades para | X X X
mejorar sus competencias.

20 | Al desarrollar las diferentes actividades asignadas ha tenido [ X X X
limitaciones personales y profesionales.

21 | Eneltrabajo virtual ha tenido limitaciones con la conectividad. [ X X X

22 | Al desarrollar sus actividades o productos asignados, ha | X X X
recibido retroalimentacion para mejorar su desempeno.

23 |Considera que es adecuado realizar las acciones de | X X X
retroalimentacion o asesoramiento al personal que esta a su
cargo.

24 | Ha asumido acciones de mejora para poder implementar con | X X X
mayor efectividad el trabajo remoto.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Los items planteados para las tres dimensiones de la variable Gestion del trabajo remoto son suficientes.

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

Apellidos y nombres del juez validador. Mag.: Tinoco Huaman Carlos

DNI: 31678331. N° colegio profesional:

Especialidad del validador: Educacién primaria

Huaraz, 06 de octubre del 2021.
1Pertinencia:El item corresponde al concapto tedrico formulado.

2Relevancia: E! item es apropiado para represantar al componente o
dimensidn especifica del constructo

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

Nota: Suficiendia, se dice suficencia cuando ks items planieados
son suficientes para medir la dimensién




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL.

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia’ Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: Caracteristicas personales profesionales Si No Si No Si No

1 Posee los conocimientos y habilidades requeridos para | X X X
desempenarse en el cargo.

2 |Ha logrado desarrollar sus habilidades en el uso de las | X X X
tecnologias de la informacion para mejorar su desempefio en
esta virtualidad.

3 Cumple con las funciones o actividades asignadas por su jefe | X X X
inmediato.

4 | Promueve mejoras en las actividades asignadas, de acuerdoa | X X X
su experiencia.

5 Encuentra o promueve espacios para desarroliar actividades | X X X
colaborativas con sus colegas o companeros para el logro de
metas.

6 Ha participado en |a planificacion de las actividades de su area | X X X
o direccién.

7 Disfruta de las actividades asignadas y es optimistaen el logro | X X X
de los objetivos institucionales.

8 Considera que sus colegas/companeros estan motivados para | X X X
mejorar su desempefio laboral.

9 Demuestra iniciativa para alcanzar a desarrollar sus | X X X
capacidades en logro de las metas institucionales.

10 | Considera que su desempenfio requiere de mayor esfuerzo para | X X X
alcanzar los propositos establecidos.
DIMENSION 2: Caracteristicas del trabajo Si No Si No Si No

11 | Considera que el trabajo desarrollado virtualmente ha tenido | X X X
mayor carga administrativa en el ejercicio de sus funciones.

12 | El tiempo que labora virtualmente es mayor que la que | X X X
desarrollaba presencialmente.

13 | Su trabajo es de mejor calidad con el trabajo que viene | X X X
realizando remotamente durante esta pandemia.

14 |Los directivos se preocupan de la capacitacion de los | X X X
colaboradores.

15 | Su desempefio esta en funcion a las capacitaciones que ha | X X X
recibido por los entes superiores.




16 | El trabajo remoto le ha permitido mayor autonomia en el | X X X
desarrollo de las diferentes actividades programadas.

17 | Las actividades que ha realizado han requerido una mayor | X X

responsabilidad en el cumplimiento de sus funciones.

DIMENSION 3: Gestién por resultados Si No Si No Si No
18 | Con esta modalidad de trabajo ha logrado las metas u objetivos | X X X

institucionales.

19 | En el presente afo, ha logrado con su equipo de trabajo los | X
Compromisos de Desempeno.

20 | Es eficaz en su trabajo y al entregar oportunamente sus | X
productos.

21 | Considera que es adecuado trabajar en funcién a resultados, | X
en el contexto de la COVID-19.

x| X X X
X X x| X

22 | Su desempefio laboral es optimo y eficiente. X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Los items planteados para las tres dimensiones de la variable Desempefio laboral son suficientes.

Opiniodn de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mag.: Tinoco Huaman Carlos.

DNI: 31678331. N° colegio profesional:

Especialidad del validador: Ciencias Sociales.

Huaraz, 06 de octubre del 2021.
1Pertinencia:El item comresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El [tem es apropiado para representar al compaonente o
dimensién especifica del constructo
*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y deecto Sty IO g Aex

Nota: Suficiencia, se dice suficencia cuando los ltems planteados

son suficientes para medir la dimensién - - 2 —
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Anexo 5: AUTORIZACION PARA PUBLICAR IDENTIDAD DE LA
ORGANIZACION

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJOD

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Dxtos Gensrales
Noemnbre de 2 Organzacon IRuc: 20175565954
Unidad de Gestion Educativa Local de Huar.

Nombre ool Tilular 0 Represerianic egal Mag. Wilber S53las Roynoso.

Nombres y Apolicos: Luss Juan Maguina Milla ONI: 31650560

Consentimeenta:
De conformidad con lo establecido en el articdo 7%, Iteral *1° del Codigo de Elca en
Irvestigacon de la Universidad César Valep 7. Siautorizo, pubiicar LA IDENTIDAD DE LA
ORGANZACION, en la cual se lleva a cabo la Invessgacion
Nombre O Trabajo de Fvestgacion
(Gostion Ol trabajo remolo y o desempeno laboral oel Servidor publico on 1a UGEL |
Huari, 2021.
Nombre del Programa Acacemico. Maostria en Gestion Publica.
Autor: Luls Juan Maguna Milla. [ OWi-378s0550.

caso de asorzarse SOy consciente gue la rwestgacion sera alojaca en el Repostorno
Fsstuconal de fa UCV, & misma que serdl de acceso ablerto para los usuanos y podnd ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en daro gque ios derechos de propledad
mnislectual coresponden exciusivamenie al aulor (a) cof estudio.
Lugar y Fecha: Huan, 04 de octubtre de 2021

Dwvwcior du fe Unicnd e Sesticn Sducetive Local de Muary
Rogom Ancash
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Anexo 6: Consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO

El propésito de esta ficha de consentimiento cs dar a conocer a los participantes de esta

mvestigacion una clara explicacion de la misma, asi como de su rol de participante.

La presente investigacion cs conducida por el Sr. Luis Juan Maguifia Milla, estudiante de
Posgrado de la Universidad Cesar Vallejo. El objetivo de esta investigacion ¢s recoger
mformacion que sera procesada vy analizada sobre la gestion del trabajo remoto v el
desempedio laboral del servidor pliblico en la UGEL Huan, 2021.

Si Ud. accede a participar de este estudio se le pedira responder 2 un cucstionano de 24
preguntas relacionado a la gestion del trabajo remoto y 22 preguntas sobre ¢l desempeiio
laboral, a través de un formulano en Google Forms, cuyo cnlace le sera remitido via
whatsapp. El desarrollo de este cucstionano tomard aproximadamente 20 minutos de su
tiempo. La participacion de este estudio ¢s estrictamente voluntaria, por lo que la
mformacion que sc recoja scra estrictamente confidencial, de forma andnima, que sera
utihzada para los propositos dc csta mvestigacion. Si tienc alguna duda de la
investigacion pucde hacer las preguntas gue requicra en cualguier momento durante su
participacion comunicandose con ¢l responsable de la mvestigacion. Igualmente puede
dejar de responder of cucstionano sin que esto le perjudique.

De tener preguntas sobre su participacion en este estudio puede contactarse con ¢l Sr.
Luis Juan Maguiia Milla, al celular 943876755 o correo luisjuant@ gmail.com.

Agradecido desde va por su valioso aporte.
Atentamente.
Luis Juan Maguiiia Milla

Yo acepto participar respondicndo este cucstionario, puesto que he sido informado’a
respecto al proposito del estudio y sobre los aspectos relacionados con la investigacion.

Accpto mi participacion en la mvestigacion cientifica referida a la gestion del trabajo
remoto y desempeiio laboral del servidor pablico en la UGEL Huan, 2021,




Anexo 7: Resultados del Piloto del Coeficiente de confiabilidad de Alfa de
Cronbach del cuestionario gestion del trabajo remoto

Cosficests & Confiabiiad de Afis 3¢ Cronhach o CeesSonario d: 2 Gestion
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Interpretacién: La prueba piloto, se aplic6 a una muestra de 16 servidores
publicos que realizaron trabajo remoto en la UGEL Huari en el 2021. Respecto a
la variable gestion del trabajo remoto, se obtuvo una confiabilidad muy alta con
un rango de 0,834; situacién que confirmé que el instrumento fue confiable.



Anexo 8: Coeficiente de confiabilidad de Alfa de Cronbach del cuestionario

Desempeiio laboral

Coehizisate de Corfiabifidad de Alfa de Cronbach del Cussicnzno Desempeno
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Interpretacién: En la aplicacion de la prueba piloto, respecto a la variable
desemperio laboral, se obtuvo una confiabilidad muy alta, con un rango de 0,912;
demostrando que el instrumento fue confiable.



tabla cuantitativo de la variable 1y dimensiones

Anexo 9
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Tabla cuantitativo de la variable 2 y dimensiones

Anexo 10

Desempefio laboral
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Anexo 11: Matriz de niveles y puntuaciones

Desempefio laboral

Gestion del trabajo remoto
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Fuente: Extraido del Spss. v.25



