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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo principal: Determinar la relacion entre el
trabajo remoto y la calidad de vida laboral en la Direccion Regional de Salud de Piura, 2021.
También ésta investigacion se enmarca dentro de un enfoque descriptivo, cualitativo, no
experimental y transversal donde se aplico un cuestionario sobre trabajo remoto y calidad de
vida laboral a 30 colaboradores de la Direccion Regional de Salud de Piura en el periodo
Abril 2021- Julio 2021. Después de aplicar el cuestionario a los 30 colaboradores los
resultados fueron los siguientes: Se puede concluir que la hipétesis general fue rechazada,
es decir que no existe relacion altamente significativa, por obtener resultados de 0,148 ,
entre la variable trabajo remoto y calidad de vida laboral en la Direccion Regional de Piura,
2021.

PALABRAS CLAVES: Trabajo remoto, calidad de vida laboral, pandemia.
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ABSTRACT
The main objective of this research was: To determine the relationship between remote work
and the quality of working life in the Regional Health Directorate of Piura, 2021. This
research is also framed within a descriptive, qualitative, non-experimental and transversal
approach where A questionnaire on remote work and quality of work life was applied to 30
collaborators of the Regional Health Directorate of Piura in the period April 2021-July 2021.
After applying the questionnaire to the 30 collaborators, the results were as follows: It can
be concluded that the general hypothesis was rejected, that is, there is no highly significant
relationship, due to obtaining results of 0.148, between the variable remote work and quality

of working life in the Regional Directorate of Piura, 2021.

KEY WORDS: Remote work, quality of work life, pandemic.
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INTRODUCCION

Desde los inicios del afio 2020 a nivel mundial se ha originado una grave e
inesperada pandemia derivada por la propagacion de la Covid-19, exigiendo que
todos los paises establezcan medidas en pro de la salud de sus habitantes. El 05
de marzo de 2020, el Peru corrobora el primer caso positivo de COVID-19. Se
trataba de una persona de sexo masculino con veinticinco afios de edad con una
infeccién respiratoria aguda leve, llegado a nuestro pais después de viajar por
diversas ciudades de Europa. De manera inmediata en ese mismo mes, mediante
la promulgacion del Decreto Supremo N° 008-2020-SA, se pretendio contrarrestar
y disminuir la propagacion y consecuencias de la COVID-19, al declararla como
pandemia, la Organizacion Mundial de la Salud, indicO que este virus se contrae
via contacto con otra que encuentre infectada al hablar, estornudar o toser
(Organizacion Mundial de la Salud, 2020). En este contexto, mediante el Decreto
de Urgencia N° 026-2020, publicado el quince de marzo de dos mil veinte, se
establecio en el Titulo Il la aplicacion del trabajo remoto con al intension de

salvaguardar la salud de todos los trabajadores.

En el marco de la emergencia y las disposiciones de inmovilizacion social
obligatoria, origind que los diversos empleadores optaran por la busqueda de
alternativas laborales que les permitan continuar con el desarrollo de su actividad

comercial priorizando el trabajo no presencial.

Conforme indica el Fondo Monetario Internacional, los paises desarrollados
entrarian en recesion del 6,1%. Las grandes economias soportaran descensos en
su actividad: Reino Unido (- 6,5%), Japén (-5,2%), Estados Unidos (-5,9%); los mas
perjudicados seran paises como Espafia (-8,0%), Alemania (-7,0%), Italia (-9,1%)
y Francia (-7,2%) todo ello originado por la paralizacién de la cadena productiva.

(Fondo Monetario Internacional, 2020)

En el Perq, el diario Gestidn realizo una cuesta mediante Linkedin, obteniendo un
resultado no muy favorable, puesto que un 86% de los participantes, indicaron que

el trabajo desde casa tiene un impacto negativo, al incrementar la ansiedad,



problemas para conciliar el suefio y que siempre deben contar con disponibilidad
inclusive después de su horario habitual laboral para poder garantizar tu
permanencia en su puesto de trabajo. Solamente un 44% indico que el trabajo

remoto le permitié obtener un buen equilibrio entre su vida laboral y familiar.

En este contexto, empleadores, colaboradores y los gobiernos, tendran un rol
importante en la atenuacion de las consecuencias del virus, priorizando la salud y
seguridad de todos sus ciudadanos, la sostenibilidad de economia y los puestos de
trabajo.

El economista Patrick Belser, que labora en la Organizacién Internacional del
Trabajo, recomienda que debe priorizarse la estabilidad laboral de los
colaboradores cuya remuneracion es baja, la poblacion vulnerable y la actividad

empresarial de los servicios esenciales. (Belser, 2020)

Es importante sefialar que la Comision Economico para Ameérica Latina y Caribe en
su Informe Especial denominado COVID-19 No 3: El gran retro en tiempos de
COVID-19, es la salvaguarda social para los colaboradores formales deben ser: (i)
orientado a minimizar la exposicion de los colaboradores al virus y priorizar el
sostenimiento de las actividades productivas y (ii) asegurar la permanencia y
generacion empleo (CEPAL, 2020)

Como formulacién del problema general se plantea lo siguiente: ¢ Cual sera
la relacion entre el trabajo remoto y la calidad de vida laboral en la Direccién
Regional de Salud de Piura, 2021? Y como problema especifico: ¢ Cual es el nivel
del trabajo remoto en la Direccion Regional de Salud de Piura?, ¢ Cual es el nivel
de la calidad de vida laboral de la Direccién Regional de Salud de Piura?, ¢ Cual
sera la dimension mas predominante del trabajo remoto en la Direccién Regional

de Salud de Piura?

De acuerdo a Hernandez Fernandez y Baptista (2010), establecen

parametros para especificar el beneficio del estudio mencionado:



Por su valor tedrico: Posibilita mejorar las teorias sobre trabajo remoto
determinando la viabilidad del trabajo remoto y sus dimensiones. Implicaciones
practicas: La investigacion permitira a fortalecer las acciones y estrategias del
trabajo remoto en la Direccion Regional de Salud de Piura. Metodologia: Se
empleara como instrumento para la captura de informacion y se informaran a las
partes interesadas, la viabilidad del trabajo remoto. Relevancia Social: La
investigacion contribuird con el rendimiento y productividad de los colaboradores
de la direccion regional de salud de Piura. Y por Conveniencia: Permite medir la
viabilidad del trabajo remoto en la DIRESA Piura asi como sus dimensiones y ser

antecedente de futuras investigaciones.

En cuanto a Objetivo general, es determinar la relacion entre el trabajo
remoto y la calidad de vida laboral en la Direccion Regional de Salud de Piura, 2021.
Y como Obijetivos especificos: O1) Determinar el nivel del trabajo remoto en la
Direccion Regional de Salud de Piura, O2) Determinar el nivel de la calidad de vida
laboral de la Direccion Regional de Salud de Piura, O3) Determinar la dimension

mas predominante del trabajo remoto en la Direccién Regional de Salud de Piura.

Finalmente planteando las hipoétesis: HG: Existe relacion entre el trabajo
remoto y la calidad de vida laboral en |la Direccién Regional de Salud de Piura, 2021.
Y en hipétesis especificas: H1: El nivel del trabajo remoto en la direccion regional
de salud de Piura es inadecuado. H2: El nivel de la calidad de vida laboral de la
Direccion Regional de Salud de Piura es bajo. H3: La dimension mas predominante

en la Direccion Regional de Salud de Piura es Autoevaluacion.



Il. MARCO TEORICO

En la investigacidn se realizé la busqueda de investigaciones previas que
se relacionen con la variable de estudio y contribuyan como base para la discusion
de los resultados; evidenciando que en el &mbito internacional, Chen (2020)
exploré la factibilidad del teletrabajo para mejorar la autogestion en DHL Global
Forwarding en Finlandia. Esta investigacion empleé el enfoque -cualitativo,
descriptivo y correlacional, con un disefio no experimental transversal y, con una
poblacion de cuatro operarios participantes, concluyé que no es factible laborar de
manera integra en casa, pero si es realizable relativamente en coordinacién con

profesionales de oficina.

Castellanos E. y Echeverri (2020) examinaron los problemas derivados del
teletrabajo en la calidad de vida de los colaboradores en una compaiiia petrolera
de Colombia. El indicado estudio es cualitativo descriptivo, conto con una muestra
de 50 colaboradores de la planta Cracking UOPIlI de la refineria Ecopetrol,
concluyeron que es necesario mejorar nueve aspectos como la comunicacion entre
los colaboradores, remuneracion, manejos de horario laboral y gestion del

teletrabajo.

Hernandez (2019), de Brasil, trabajo la implementacion de practicas y e
instrumentos de gestion del conocimiento en compafiias de Colombia mediante el
teletrabajo. La investigacion empleo el enfoque de tipo cuantitativo, de nivel
descriptivo y correlacional, con una muestra de 72 profesionales representantes de
21 empresas, obtuvo como resultado que el teletrabajo puede influenciar de manera
perjudicial en el desempefio laboral y la creatividad, principalmente durante el
cambio de ideas, debido a que se necesita altos niveles de comunicacion fluida y

clara entre los que desarrollan teletrabajo y los trabajadores presenciales.

Swisher (2019) investigd la vinculacion entre el teletrabajo y la satisfaccion
laboral de los trabajadores en empresas de Estados Unidos, utilizdé los métodos
cuantitativo y cualitativo y disefio de regresién multiple. Empleé 04 asociaciones

gue tienen mas de 5 000 colaboradores que realizan teletrabajo y 233



colaboradores. El estudio lleg6 a la conclusidn que el teletrabajo es viable al existir

un buen liderazgo por parte de los superiores inmediatos.

Por otro lado, en el &mbito nacional, Veliz, S. (2020) analiz6 en qué medida
se vincula el teletrabajo con la gestion publica. Estudio de tipo basico, no
experimental de corte transeccional y correlacional causal, con enfoque
cuantitativo, conto con la participacién de usé cuarenta colaboradores trabajadores
del Ministerio de Relaciones Exteriores como muestra; obteniendo como resultado

gue existe una correlacion positiva de r = 0.587 entre ambas variables.

Suarez (2020) examind la incorporaciéon del teletrabajo y la calidad del
servicio en centros de educacion en Cajamarca; trabajo de tipo basico; disefio no
experimental, trasversal correlacional simple, con enfoque cuantitativo; participaron
40 trabajadores de la UGEL San Pablo como muestra. El estudio arrojo que con la

calidad del servicio existe una correlacion positiva de grado r = 0.661.

Pefafiel (2019) estudio sobre el teletrabajo realizado en el sector publico
peruano como opcion de traslado, mediante un enfoque cualitativo de tipo
descriptivo y con método de analisis, la triangulacion de informacion. La poblacion
fue conformada por personal de INDECOPI y obtuvo como conclusion que el

teletrabajo si ayuda a la reduccion del desplazamiento, y otros diversos beneficios.

Moreno (2020) realiz6 una investigacion donde el objetivo general fue la
relacion entre cultura organizacional y calidad de vida laboral en una empresa
pesquera 2020, junto a sus dimensiones, siendo una investigacion no experimental,
se utilizé las adaptaciones de la escala abreviada de calidad de vida laboral con 19
items y el cuestionario de cultura organizacional con 60 items. Los resultados
obtenidos en la investigacién se hall6 que si existe relacion significativa entre
ambas variables (,493**) por lo que se acepta la hipotesis de cuanto mayor sea la
calidad de vida laboral, mejor seré la percepcién de la cultura organizacional, y las
dimensiones que tienen relacion con las variables son condiciones laborales
(,545**) e implicacion (,518**).



Asi mismo, en el ambito local, Reque (2020) en su estudio sobre el trabajo
remoto y las condiciones laborales en las entidades publicas de Piura, la
metodologia usada es no experimental, transversal y descriptiva, cuantitativo. Se
lograron obtener como resultados que en la Ley del teletrabajo no ha considerado
las limitaciones, carencias y dificultades tecnoldgicas para la ejecucion de las

funciones al ritmo del trabajo presencial y se detecta lentitud en los procedimientos

Ahora bien, en referencia a las definiciones y teorias de las variables Trabajo

remoto y calidad de vida laboral, tenemos en cuanto a la primera:

Autoridad Nacional del Servicio Civil (SERVIR, 2020), establecié que «El
trabajo remoto (TR) es la ejecucion del servicio sometido a subordinacion, realizado
por el personal en su hogar o ambiente de aislamiento, empleando cualquier
mecanismo que permita desarrollar sus funciones fuera del centro laboral, cuando

la naturaleza de las labores lo haga factible» (p. 7).

Autores como Thibault (2000) y Sanguineti (2002), citados por Culqui y
Gonzalez (2016), el teletrabajo se funda en el empleo de medios tecnolégicos para
realizar las labores propias de los colaboradores a la distancia, sin su presencia
fisica en centro de laboral, pudiendo ser desarrollado el trabajo desde su hogar u

ambiente.

Villafrade y Palacios (2013) indica que el teletrabajo es una forma de trabajo
apartado del centro de produccion, es decir las labores son desarrolladas de

manera externa a las instalaciones del empleador.

Es una singularidad de trabajo en la cual el colaborador puede ejecutar sus
labores prescindiendo de la presencia fisica en los ambiente del empleador. Esto
requiere el manejo de medios tecnologicos que posibiliten en intercambio de

informacion y documentacion entre trabajador y el empleador (Gray, y otros, 1995).



El trabajo remoto se fundamenta en el teletrabajo. Este vocablo fue
desarrollando por el fisico Jack Nilles en 1973, en los Estados Unidos de
Norteamérica, para establecer que la jornada laboral puede desarrollarse alejado
de las oficinas empleando esencialmente la tecnologia, y no necesariamente el

empleo de computadoras (Nilles, 1988).

El Teletrabajo es en mecanismo de estructura laboral la cual admite ejecutar
actividades remuneradas sin ser necesaria la presencia fisica del colaborador,
respaldandose en las tecnologias de la informacioén y comunicacion para mantener
el vinculo entre la empresa y el trabajador (Min TIC, Gobierno Nacional de
Colombia, 2013).

Valencia (2018), indica que el trabajo remoto es la realizacion de actividades
con caracter laboral, en el respeto a un contrato y cumplidas en un ambiente distinto
al del empleador; asimismo, Stone, Horan, y Flaxman (2018), el trabajador remoto

es aquel que ejecuta sus actividades desde su vivienda.

Para la presente investigacion se tomara la definicion de Thorner (2020)
quien sefialé que para empoderar a todos los trabajadores para que trabajen desde
casa, necesitan habilidades de liderazgo claras y precisas, para ser reconocidos
como una de las opciones sostenibles y viables en el area de trabajo de la empresa,
en el sector que se desemperfia. Este tipo de liderazgo remoto requiere que los
lideres se sientan comodos, seguros y confiados al liderar sus equipos de forma
remota. Aunque es facil encontrar recursos para el trabajo a distancia y las
actividades de agencias independientes, este estilo de liderazgo eficaz suele ser

accidental.

Otro aspecto en mencién, de acuerdo con Thorner (2020) las dimensiones
del trabajo remoto, son:

Compromiso Organizacional:

Acuerdo a nivel Directivo

Se establece que es fundamental para articular un trabajo eficiente y

orientado al cumplimiento de objetivos contar con la participacion activa de los



directivos. Para ello es fundamental que los colaboradores y directivos tengan la
iniciativa y la factibilidad para la ejecucion del teletrabajo.

Conformacién del equipo lider del proyecto

Tomada la decision por parte de la gerencia de poner en practica el trabajo
remoto, sera necesario la conformacion de bloques de trabajo que controle y lidere
los procedimientos. Un grupo puede brindar el soporte para las diversas areas
esenciales asignando un responsable por cada area para poder cumplir con los
objetivos establecidos

Formalizacién del inicio de trabajo remoto

Para el desarrollo del trabajo remoto es fundamental que la participacion
articulada de los lideres y los supervisores de las diversas areas toda la empresa
sea plasmado en algun documentos que acredite los procedimientos (MinTIC,
2013).

Planeacion del trabajo remoto

Planeacion General del Proyecto

El grupo lider es obligatorio que se establezca el mecanismo para llevar el
trabajo remoto. Existe la posibilidad que al inicio existan dificultades para el manejo
de informacion, de los horarios, el cumplimiento de objetivos, determinacion de
funciones, carencia o dificultades con los recursos tecnoldgicos existentes, por ello
es necesario establecer mecanismos alternativos ante eventuales contingencias
(MIinTIC, 2013).

Sensibilizacion: Es uno de los elementos obligatorios para generar cambios,
tomando en cuenta una estrategia de seguimiento de objetivos y de esa forma se
agilicen el desarrollo de los diversos procedimientos y puedan identificarse los
cambios que sean necesarios (MinTIC, 2013).

Involucramiento: Se estima que las labores en el proyecto necesita la
participacion activa de las diversas areas y sus lideres, de tal forma que involucren
mecanismos claros para viabilizar la comunicacién en toda la empresa,

informandose de los proyectos relevantes que desean alcanzar.



Autoevaluacion

Componente juridico: Basado en establecer la legislacion vigente y aplicable
en la organizacion.

Componente tecnoldgico: Se menciona que el trabajo remoto implica el uso
de tecnologias de las TICs. Por ello resulta indispensable identificar si la empresa
tiene los medios tecnoldgicos demandados, mostrando atencion a las segun los
requerimientos en el desarrollo de las funciones del personal (MinTIC, 2013).

Componente organizacional: basandose en la evaluacion de algunos
elementos fundamentales considerados, como son la logistica, la contabilidad y los
recursos humanos. En lo que corresponde a los recursos humanos, es preciso tener
en cuenta las labores electivas para el desarrollo del trabajo remoto, a fin de evitar
contingencias falencias en la trasmision de la informacion.

En lo que corresponde al area contable, es ineludible que se inserten los
costos del proyecto, como manifestaciones de espacios, ambientes fisicos y demas
sanciones que se consideren ineludibles (MinTIC, 2013).

Informe de conclusiones de la autoevaluacion: Deberad de evaluarse el
estado primigenio de la empresa e identificarse si es factible realizar el trabajo
remoto. De resultar positivo se recomienda realizar una prueba piloto, sin embargo,
de ser negativos los resultados se debera analizar la posibilidad de adoptar
esquemas flexibles que a mediano plazo posibiliten formalizar el trabajo remoto
(MIinTIC, 2013).

Prueba piloto

Permitira establecer quienes podrian ser los posibles teletrabajadores e
identificar las posibles falencias en la ejecucién del trabajo remoto. Por lo tanto, se
debe definir si el total de la organizacion sera parte de dicha prueba o solamente
algunas éareas, de igual forma se debe considerar el total de dias y el total de tiempo
gue se empleara por cada colaborador (MinTIC, 2013).

Convocatoria: mediante ello se planea examinar a determinados
colaboradores que se encuentren posibilitados a participar con el piloto inicial,
siguiendo a los pasos indicados previamente. Es recomendable elaborar

asambleas para sensibilizar a los trabajadores y los lideres de cada area para que



sean conscientes de los beneficios y el contexto en que se desarrollara el piloto y
el procedimiento especifico que se seguiran (MinTIC, 2013).

Seleccién: Se exhorta seleccionar a los colaboradores mas competentes
para el desarrollo de las operaciones de forma efectiva. Teniéndose siempre
presente los siguientes aspectos: competencias y requisitos.

Capacitacion: Habiendo ya seleccionado algunos colaboradores que haran
teletrabajo, se necesita constante capacitacion a fin que puedan conocer no
solamente los operaciones técnicas, gestién del tiempo, disposiciones generales,
etc., ademas capten de la importancia de la cooperacién y aporte a la empresa el
alcance de los resultados deseados (MinTIC, 2013).

Preparacion administrativa: Conforme a la legislacion y el contexto que en
se desarrolle el teletrabajo, asi como son las disposiciones establecidas por la
empresa, deberan disponer los informes necesarios que brinden la legalidad al
teletrabajo y demas criterios principales como son el horario de las actividades
laborales. Debiendo ademas de proporcionar el empleador los programas,
dispositivos o aplicaciones requeridos para cada teletrabajador, de un modo que
inicien sus actividades en el exterior de las instalaciones de la empresa.

Seguimiento y medicion: En relacion de la forma de monitorear, el cual
“‘puede llevarse empleando diversas técnicas para la obtencion de datos como con
mediante el uso de encuestas, entrevistas, sesiones de grupales” (MinTIC, 2013).

Durante el monitoreo es recomendable brindar atencion a las apariencias,
emociones y opiniones de los teletrabajadores durante la realizacion del piloto, asi
como tener un control de los tiempos obligatorios para diversas operaciones, los
gastos y ahorros del trabajo remoto, de tal forma que se consigan establecer las
ventajas y falencias entre el trabajo presencial y el remota (MinTIC, 2013).

Evaluacion del piloto: Permitira la obtencion de conclusiones claras respecto
del desarrollo del teletrabajo y las oportunidades para la empresa (MIinTIC, 2013).

Entre los diversos indicadores puede predominar la experiencia, las
reducciones de costos para la planta, la reduccion del ausentismo, y las rotaciones.

Socializacién: Se exhorta dar a conocer los avances y logros obtenidos

durante la ejecucion, haciendo factible que el total de colaboradores tengan
seguridad y confianza (MIinTIC, 2013). De igual forma, se debe tener cuidado en el

ordenamiento de los mecanismos de comunicacion a nivel interno y externo en la

10



empresa, siendo esta combinaciéon primordial para el éxito del progreso en los

procesos.

Apropiacion y adopcién

Adopcion del modelo: Concluida de manera positiva la fase piloto,
examinados los beneficios y conocidos los logros del desarrollo del modelo nuevo
en las dinamicas laborales, implementandose en el tiempo oportuno para tomar la
mejor respecto de la implementacién y se ejecute de forma determinada. Esta fase
hace alusion a las modernizacién de los procesos ya establecidos y aptos conforme
a los resultados obtenidos en el proyecto piloto, incluyendo la normativa genérica
al teletrabajo (MIinTIC, 2013).

Estrategia de comunicacion y seguimiento: Se mencionan a continuacion
algunas estrategias establecidas en el Libro Blanco del Teletrabajo en Colombia, el
cual ayuda de manera especifica al mantenimiento del teletrabajo:

Mantener motivados a los trabajadores mediante juntas presenciales o
virtuales, en las que puedan debatirse las contingencias detectadas, regular y
reorientar las actividades asignadas a los teletrabajadores

Tener nuevos materiales de comunicacion estimula el compromiso y el
sentido de propiedad bajo esta forma de trabajo.

Seguimiento: Almacenar el analisis y el seguimiento de los participantes y de
aquello que no es, para poder contrastar después y se implementen cambios o
adiciones (MinTIC, 2013).

Respecto a la variable Calidad de vida laboral, es definida por multiples
autores en diversos sentidos, Fernandez (2014) afirma que es el nivel de agrado
profesional e interpersonal logrado durante el ejercicio de la actividad laboral y en
el medio laboral, que se origina por un establecido medio de conducta y gestion,
entorno laboral, retribuciones, afinidad e interés por las acciones que se realizan y

el grado de beneficio y desarrollo individual y del equipo.
El Modelo de Walton citado por Patlan (2016) para este autor refiere que la

calidad de vida laboral, se compone de 8 categorias, compensaciones equitativas,

condiciones de trabajo seguras, oportunidades de ascensos, unién social, normas

11



de trabajo y espacios para temas personales, relevancia del empleo. Asimismo,
incide que no todos los componentes estan establecidas en las organizaciones,
motivo por el cual no siempre existirA una Optima productividad al no tener
vinculacion con la calidad de vida, ya que ambas son importantes en la

organizacion.

Patlan (2016) proponer diversos beneficios que tendrian al implementar los
programas para mejor la calidad de vida en el centro de trabajo, y los agrupa en
beneficios para los colaboradores, por ejemplo el desarrollo de capacidades,
incrementando la motivacion, el rendimiento, y la salud fisico y psicoldgica,
construccién de la iniciativa y pensamiento creativo; y en lo que corresponde a la
organizacion existiria menores casos de rotacion, faltas laborales, aumento en la

productividad, y un desempefio acordé a las exigencias.

La encuesta de Nasl y Dargahi (2006), se indica que es un esquema amplio
y coordinado, destinado para optimizar la satisfaccion de los colaboradores,
mejorando la ensefianza en el medio de trabajo y para permitir a los colaboradores

gestionar el cambio y la innovacion.

Mehdi y Mehdizadeh (2010) sefialan es una de las metodologias mas
atractivas para motivar y es un mecanismo fundamental para el mejoramiento del
trabajo priorizando una remuneracion justa, ocasiones de crecimiento y desarrollo,
y una mejora constante del rendimiento del personal, para minimizar la

insatisfaccion y lograr una jornada laboral interesante.

Lau (2000), define como el acumulado de condiciones que son propicias para
el colaborador y que posibilitan el fortalecimiento del bienestar personal, ésta puede
manifestarse mediante recompensas, posibilidades de crecimiento y a la seguridad

laboral.

Para la presente investigacion se tomara la definicibn de Easton y Van Laar

(2012) quienes mencionan que la calidad de vida laboral es la experiencia que
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presenta el trabajador en la empresa como lo que trae de sus diversos ambitos de

interaccion al trabajo, es decir la experiencia externa e interna del trabajo.

En lo referente a las dimensiones de la calidad de vida laboral se tomara en
cuenta lo manifestado por Easton y Van Laar (2017), se identific6 6 factores
psicosociales el primero es de interrelacion trabajo — hogar, se evalta como es
apreciado el desarrollo del ambiente personal y el laboral, obteniendo como
resultado que el ventaja sea alta o baja dependiendo de cémo se sienta el
colaborador en su residencia ya que podria encontrarse estresado.

El siguiente factor es el de bienestar general referido al sentimiento de bienestar en
general, por lo que si el trabajador se encuentra psicologicamente inestable influira

negativamente en su productividad laboral.

El tercer factor es trabajo y satisfaccion laboral, referido al nivel de satisfaccién que
se obtiene en el cargo ostentado, reflejado en la realizacién personal, el nivel de
autoestima, y asi mismo implica la satisfaccion intrinseca y extrinseca, es decir

dependera de las particularidades y particularidades del ambiente.

El factor 4 son las condiciones laborales y es donde se desarrolla el colaborador y

la logistica que proporciona la empresa.

Finalmente el factor 5 en el control en el trabajo el cual se orienta con las decisiones

gue el colaborador puede realizar en interior de su trabajo.
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lIl. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion
La investigacion fue de tipo no experimental, puesto que no manipulé ninguna
de las variables de estudio ademas de ser transeccional pues se ejecuto en un
tiempo y momento especifico (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014)
Con un disefio descriptivo correlacional puesto que tuvo la finalidad de evaluar
nivel de relacion perteneciente a dos o mas variables en un ambiente
determinado. Dichas correlaciones se basaron en hipétesis expuestas a
prueba. (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014). Finalmente de naturaleza
cuantitativa porque se dio el estudio estadistico y el recojo de datos, con la
finalidad de probar teorias y de elaborar patrones de conducta. (Hernandez,
Fernandez y Baptista, 2014)

El esquema del disefio descriptivo correlacional es:

M <
3.2. Variables, Operacionalizacion de variables
3.2.1. Variables

» Trabajo remoto
» Calidad de vida laboral

Donde:
O

'
r

—

M = Muestra

4 = Observacion de la V.1

O = Observacion de la V.2,

Oz r = Correlacién entre dichas variables.

—

3.2.2. Operacionalizaciéon de Variables

Sabino (1992) explica que la Operacionalizacion de las variables es
un procedimiento todo concepto sufre, de tal forma que le permite encontrar
los correlatos empiricos para evaluar su efectivo comportamiento. De tal forma
qgue se logra la vinculacion entre los conceptos como cualidad “latente” y los

resultados observables que indican su existencia.

Trabajo remoto: Para empoderar a todos los trabajadores en tu trabajo

remoto, necesitan habilidades de liderazgo, y asi ser reconocidos como una
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de las opciones sostenibles y viables en su area de trabajo. Este tipo de
liderazgo remoto requiere que los lideres se sientan comodos, seguros y
confiados al liderar sus equipos. (Thorner, 2020)

Calidad de vida laboral: Es la experiencia que presenta el trabajador
en la empresa como lo que trae de sus diversos ambitos de interaccién al
trabajo, es decir la experiencia externa e interna del trabajo. (Easton y Van
Laar, 2012) (VER ANEXO 1: Matriz de Operacionalizacion de variables)

3.3. Poblacion, muestray muestreo
3.3.1. Poblacién
En la presente investigacion, Hernandez y Fernandez (2006) indican que
es el acumulado de elementos que cuentan con similares caracteristicas; por
lo tanto, se contd con la participacion de 30 servidores publicos de la DIRESA

Piura.

3.3.2. Muestra

Se utilizé una muestra censal; debido a que es una pequeiia
poblacién; motivo por el cual se elijo la participacion del total de la poblacion.
Debiendo indicar que la muestra censal es aquella fraccion que es
representa por toda la poblacion”. (Lépez, 1998). En este caso la muestra

fue conformada por los 30 servidores publicos de DIRESA Piura.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

3.4.1. Técnica

Es el conjunto de procedimientos metodoldgicos y sistematicos que utilizan
e implementan los métodos de la investigacién y que posibilitan la
recopilacion de informacién de manera rapida. La técnica es indispensable
en el avance de toda investigacion cientifica, debido que se afiade en el
esquema por la cual se forma la investigacion. (Rivera, 2015)

La técnica empleada en este estudio es la Encuesta. Conforme indica
Grasso (2006) es, el mecanismo que viabiliza la obtencion los datos de una

determinada poblacién (pag:13)
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3.4.2 Instrumentos de recoleccion de datos

Bernardo y Calderero (2000) precisan que los instrumentos forman parte en
el estudio y tomar informacion de ellos; resaltando dos aspectos diferentes:
Un contenido y una forma. El contenido se manifiesta en el detalle de datos
especificos necesarios de conseguir y en cuanto a la forma hace referencia
al acercamiento que se entabla entre lo experimental y a las metodologias
empleadas para ejecutarlas. Finalmente se confecciona una lista de items
siendo las preguntas los elementos que se indicaran.

Se recurrié como instrumento de aplicacion, el cuestionario; el cual segun
Vara (2012) es de tipo cuantitativo, debido a que posibilita recoger
informacion, cuantificarla y universalizarla; para finalmente estandarizar el
procedimiento en el cuestionario. Es estructurado porque las opciones
brindadas como respuesta son pre-definidas.

En cuanto al variable trabajo remoto se emple6 un cuestionario de 21 items,
originario de la autora Edquen Siesquen Jannette del Rosillo. Validez: se
utilizo el criterio de 3 jueces. Confiabilidad: Alfa de Crombach dio un 0.802
Finalmente en cuanto a la variable calidad de vida laboral se emple6é una
escala Abreviada de Calidad de vida laboral adaptado por Maria Riega
Talledo, originaria de los autores Simén Easton y Darren Van Laar. La
adaptacion de la escala concluyé con 19 items. Validez: se utilizé el criterio
de 5 jueces los cuales aprobaron la escala Confiabilidad: Alfa de Crombach
dio un 0.814 (More, 2017).

3.5. Procedimiento
Segun Vara (2012) el procedimiento para la obtencion de datos es el que se indica:
1. Se establecié la muestra de DIRESA Piura agrupando todas las areas de
estudio.
2. Se empleo el cuestionario de manera individual con un tiempo total de 30
minutos, requiriendo completar el total de las respuestas.
3. Se construyé una matriz de los datos obtenidos con la aplicacion de los

cuestionarios.
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4. Se consider6 mediante el uso del programa Excel la viabilidad del trabajo

remoto y calidad de vida laboral y por dimensiones de la DIRESA Piura.

3.6. Método de analisis de datos
Para procesar y analizar los datos se trabajé con el programa Excel, aplicacién de
Microsoft Office, que permite la sistematizacion de datos, y asi poder realizar el
analisis descriptivo de la variable Trabajo Remoto y Calidad de vida laboral.
También se empled el programa SPSS Version 25. Informacion que se dara a
conocer en el subsiguiente capitulo correspondiente a los resultados.

Posteriormente se elaboran conclusiones y recomendaciones.

3.7. Aspectos éticos
La investigacion se trabajo bajo los aspectos éticos siguientes:
* Principio de confidencialidad y privacidad, al no revelarse la identidad de los
participantes en la investigacion.
» Se brindo la informacion correspondiente a los colaboradores en el estudio
sobre la realizacion del estudio a realizar.
+ Se desarrollé contando con la venia de DIRESA Piura cumpliendo con los

procedimientos y directrices de dicha institucion.
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IV. RESULTADOS

Objetivo General: Determinar la relacion entre el trabajo remoto y la calidad de

vida laboral en la Direccion Regional de Salud de Piura, 2021.

Tabla N° 01

Correlaciones

Trabajo Remoto Calidad Vida Laboral

Trabajo Remoto Correlacion de Pearson 1 ,148

Sig. (bilateral) ,436

N 30 30

Calidad Vida Laboral Correlacion de Pearson ,148 1
Sig. (bilateral) ,436

N 30 30

Interpretacion:

Como se visualiza en la tabla N° 01, se aprecia que las respuestas brindadas por
los 30 colaboradores de la DIRESA Piura, no se encontré relacion entre las
variables trabajo remoto y calidad de vida laboral, segun la correlacion de

estadistico Pearson con un valor de 0.148.
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O1: Determinar el nivel del trabajo remoto en la Direccion Regional de Salud de

Piura.
Grafico N° 01
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Interpretacion:

Como se visualiza en el grafico N° 01, de los 30 colaboradores de DIRESA el 40%

manifiestan que el nivel de trabajo remoto en la organizacién se encuentra en un

nivel inadecuado, seguido del 33.33% en un nivel medio y finalmente el 26.67% en

un nivel adecuado.
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02: Determinar el nivel de la calidad de vida laboral de la Direccién Regional de
Salud de Piura

Gréafico N° 02

Nivel de Calidad de vida laboral
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Interpretacion:

Como se visualiza en el grafico N° 02, de los 30 colaboradores de DIRESA el
46.67% manifiestan que el nivel de calidad de vida laboral en la organizacion se
encuentra en un nivel medio, el 43.33% se encuentra en un nivel alto y finalmente

solo el 10% se encuentra en un nivel bajo de calidad de vida laboral.
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03: Determinar los niveles por dimensiones del trabajo remoto en la Direccién

Regional de Salud de Piura.

Grafico N° 03: Dimension Compromiso organizacional
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Interpretacion:

Respecto al item 1, sobre el compromiso de los lideres para el desarrollo del trabajo
remoto en su mayoria, 46.67% (14 colaboradores), respondieron que si existe un
compromiso por parte de los lideres y solo el 16.67% no existe dicho compromiso.
En cuanto al item 2, el 66,67% (20 colaboradores) respondieron si, y solo el 6,67%
(2 colaboradores) respondié a veces, en cuanto a la conformacién de un equipo
gue lideres la adaptacion con equipos tecnoldgicos y materiales para el trabajo
remoto.

Finalmente con el item 3, el 46,67% (14 colaboradores), respondieron si, y solo el
10% (3 colaboradores) respondieron a veces, con respecto a la emision de

documentacion que aprueba los lineamientos de la nueva modalidad de trabajo.
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Grafico N° 04: Dimension Planeacidn del trabajo remoto
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Interpretacion:

Respecto al item 4, sobre la planificacion adecuada para el trabajo remoto en su
mayoria, 43.33% (13 colaboradores), respondieron que si existid una planificacion
adecuada y solo el 23.33% respondieron que no existio dicha planificacion.

En cuanto al item 5, el 56,67% (17 colaboradores) respondieron si, y solo el 13,33%
(4 colaboradores) respondio a veces, en cuanto a la orientacion y sensibilizacion al
personal para desarrollar sus actividades mediante el trabajo remoto.
Finalmente con el item 6, el 43,33% (13 colaboradores), respondieron si, y solo el
26,67% (8 colaboradores) respondieron a veces, con respecto al involucramiento
del lider de la DIRESA Piura.
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Gréafico N° 05: Dimensién Autoevaluacién
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Interpretacion:

Respecto al item 7, sobre la consideracion necesaria del Decreto de urgencia
N°026-2020 en su gran mayoria, 80% (24 colaboradores), respondieron que no lo
consideran necesario y solo el 6,67% respondieron que si es necesario.

En cuanto al item 8, el 50% (15 colaboradores) respondieron si, y solo el 23,33%
(7 colaboradores) respondio no, en cuanto a la dotacion de equipos tecnolégicos
para el desarrollo de sus actividades en casa.

Por otro lado el item 9, el 53,33% (16 colaboradores), respondieron siy 23.33% (7
colaboradores) respondieron no y a veces, en cuanto al apoyo organizacional que
se brindo para el desarrollo de sus actividades.

Finalmente con el item 10, el 66,67% (20 colaboradores), respondieron si, y solo el
3,33% (1 colaborador) respondié a veces, con respecto al informe situacional del

personal, de equipos tecnoldgicos y disposiciones del trabajo remoto.

23



Gréafico N° 06: Dimensiéon Prueba Piloto
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Interpretacion:

Respecto al item 11, sobre la definicion del personal que ejecutaria las tareas y
actividades en casa el 43.33% (13 colaboradores), respondieron que no lo
definieron y 23.33% (7 colaboradores) respondieron que algunas veces lo
definieron.

En cuanto al item 12, el 73,33% (22 colaboradores) respondieron si, y solo el 3,33%
(1 colaborador) respondi6 a veces, en cuanto a la convocacion de los colaboradores
para explicar y dar a conocer la situacion del nuevo trabajo remoto.

Por otro lado el item 13, el 46,67% (14 colaboradores), respondieron si y 10% (3
colaboradores) respondieron a veces, en cuanto a la seleccion de los colaboradores
vulnerables y afectadas por la pandemia de la COVID 19.

También en el item 14, el 76,67% (23 colaboradores) respondieron si, y solo el 10%
(3 colaboradores) respondieron a veces, en cuanto a las capacitaciones que se
debid brindar al personal respecto a la modalidad de trabajo.

En cuanto al item 15, el 50% (15 colaboradores) respondieron si, y solo el 10% (3
colaboradores) respondieron a veces, en cuanto la gestion de administracion por
ofrecer las facilidades para el trabajo remoto.

Asi también con el item 16, el 53,33% (16 colaboradores respondieron si, y solo el
20% (6 colaboradores) respondieron no, en cuanto al seguimiento y medicion de

las actividades que ejecutan en sus hogares.
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En relacion al item 17, el 66,67% (20 colaboradores) respondieron si, y solo el
13,33% (4 colaboradores) respondieron a veces, en cuanto a la evaluacion del
desenvolvimiento del personal que ha realizado trabajo remoto.

Finalmente con el item 18, el 56,67% (17 colaboradores), respondieron si, y solo el
16,67% (5 colaboradores) respondieron no, con respecto la realizacion de

actividades de socializacion con sus compafieros tras las nuevas directivas de

trabajo.
Grafico N° 07: Dimension Aprobacion y adopcion
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Interpretacion:

Respecto al item 19, sobre la consideracion como buena alternativa trabajar desde
casa en su gran mayoria, 63.33% (19 colaboradores), respondieron que no es
buena alternativa y solo el 10% (3 colaboradores) respondieron que si es una buena
alternativa

En cuanto al item 20, el 53.33% (16 colaboradores) respondieron a veces, y solo el
13,33% (4 colaboradores) respondio si, en cuanto a la comunicacién adecuada para
el trabajo remoto.

Finalmente con el item 21, el 53.33% (16 colaboradores), respondieron no, y solo
el 10% (3 colaboradores) respondieron si, con respecto al adecuado seguimiento

de las actividades a cumplir a través del trabajo remoto.
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V. DISCUSION

En este capitulo se evidencia la discusion de los resultados alcanzados lo
qgue ha permitido establecer la relacion de las hipétesis planteadas segun las
variables trabajo remoto y calidad de vida laboral.

Es asi como antecedente principal se consigna a Suarez (2020) examiné la
incorporacion del teletrabajo y la calidad del servicio en centros de educacion en
Cajamarca; trabajo de tipo basico; disefio no experimental, trasversal correlacional
simple, con enfoque cuantitativo; participaron 40 trabajadores de la UGEL San
Pablo como muestra. El estudio arrojo que con la calidad del servicio existe una
correlacion positiva de grado r = 0.661. Dicho resultado obtenido se relaciona con
el objetivo general establecido el cual consistio en Determinar la relacion entre el
trabajo remoto y la calidad de vida laboral en la Direccion Regional de Salud de
Piura, 2021. Tras luego de analizar y procesar las respuestas obtenidas de los
colaboradores se obtuvo que no se encontrd relacion entre las variables trabajo
remoto y calidad de vida laboral, segun la correlacion de estadistico Pearson con
un valor de 0.148, difiriendo de la investigacion realizada por Veliz, S. (2020) analizo
en qué medida se vincula el teletrabajo con la gestion publica. Estudio de tipo
basico, no experimental de corte transeccional y correlacional causal, con enfoque
cuantitativo, conto con la participacion de uso cuarenta colaboradores trabajadores
del Ministerio de Relaciones Exteriores como muestra; obteniendo como resultado
gue existe una correlacion positiva de r = 0.587 entre ambas variables.
En base a los resultados se puede realizar un andlisis de ambas poblaciones,
siendo que en una entidad publica dirigida al sector educacion si existe relacion
entre el trabajo remoto y la calidad de servicio, y por otro lado en una entidad publica
dirigida al sector salud no existe relacion significativa ni alta entre el trabajo remoto
y la calidad de vida labora, sustentdndose en las definiciones de SERVIR (2020),
El trabajo remoto es la ejecucién del servicio sometido a subordinacion, realizado
por el personal en su hogar o ambiente de aislamiento, empleando cualquier
mecanismo que permita desarrollar sus funciones fuera del centro laboral, cuando
la naturaleza de las labores lo haga factible; y también en un contexto internacional,
la definicion del Gobierno Nacional de Colombia (2013) quien indica que el

Teletrabajo es en mecanismo de estructura laboral la cual admite ejecutar
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actividades remuneradas sin ser necesaria la presencia fisica del colaborador,
respaldandose en las tecnologias de la informacidén y comunicacion para mantener

el vinculo entre la empresa y el trabajador.

Por otro lado respecto a la investigacion de Pefafiel (2019) estudio sobre el
teletrabajo realizado en el sector publico peruano como opcion de traslado,
mediante un enfoque cualitativo de tipo descriptivo y con método de analisis, la
triangulacion de informacién. La poblaciéon fue conformada por personal de
INDECOPI y obtuvo como conclusion que el teletrabajo si ayuda a la reduccion del
desplazamiento, y otros diversos beneficios. Dicho resultado obtenido se relaciona
con el primer objetivo especifico: Determinar el nivel del trabajo remoto en la
Direccion Regional de Salud de Piura, que tras la aplicacion del cuestionario se
obtuvo que el 40% manifiestan que el nivel de trabajo remoto en la organizacion se
encuentra en un nivel inadecuado, seguido del 33.33% en un nivel medio y
finalmente el 26.67% en un nivel adecuado en la DIRESA Piura. Este resultado
acepta la hipotesis especifica 1 que el nivel de trabajo remoto es inadecuado. Asi
mismo esto se ajusta a lo que plantea el autor Thorner (2020) quien sefialé que
para empoderar a todos los trabajadores para que trabajen desde casa, necesitan
habilidades de liderazgo claras y precisas, para ser reconocidos como una de las
opciones sostenibles y viables en el area de trabajo de la empresa, en el sector que

se desempenfia.

También en la investigacion de Moreno (2020) realizé una investigacion
donde el objetivo general fue la relacion entre cultura organizacional y calidad de
vida laboral en una empresa pesquera 2020, junto a sus dimensiones, siendo una
investigacion no experimental, se utilizo las adaptaciones de la escala abreviada de
calidad de vida laboral con 19 items y el cuestionario de cultura organizacional con
60 items. Los resultados obtenidos en la investigacion se hall6 que si existe relacion
significativa entre ambas variables (,493**) por lo que se acepta la hipétesis de
cuanto mayor sea la calidad de vida laboral, mejor sera la percepcién de la cultura
organizacional, y las dimensiones que tienen relacién con las variables son
condiciones laborales (,545**) e implicaciéon (,518**). Dicho resultado obtenido se

relaciona con el segundo objetivo especifico: Determinar el nivel de la calidad de
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vida laboral de la Direccion Regional de Salud de Piura; que tras la aplicacion del
cuestionario se obtuvo que el 46.67% manifiestan que el nivel de calidad de vida
laboral en la organizacion se encuentra en un nivel medio, el 43.33% se encuentra
en un nivel alto y finalmente solo el 10% se encuentra en un nivel bajo de calidad
de vida laboral en la DIRESA Piura. Este resultado rechaza la hip6tesis especifica
2 que el nivel de calidad de vida laboral es bajo. Esto se ajusta a lo que plantean
Easton y Van Laar (2012) quienes establecieron que la calidad de vida laboral es
la experiencia que presenta el trabajador en la empresa como lo que trae de sus
diversos ambitos de interaccion al trabajo, es decir la experiencia externa e interna

del trabajo.

Finalmente en la investigacion de Hernandez (2019), de Brasil, trabajo la
implementacion de practicas y e instrumentos de gestion del conocimiento en
compaiias de Colombia mediante el teletrabajo. La investigacion empleo el
enfoque de tipo cuantitativo, de nivel descriptivo y correlacional, con una muestra
de 72 profesionales representantes de 21 empresas, obtuvo como resultado que el
teletrabajo puede influenciar de manera perjudicial en el desempeiio laboral y la
creatividad, principalmente durante el cambio de ideas, debido a que se necesita
altos niveles de comunicacion fluida y clara entre los que desarrollan teletrabajo y
los trabajadores presenciales. Dicho resultado obtenido se relaciona con el tercer
objetivo especifico: Determinar los niveles por dimensiones del trabajo remoto en
la Direccion Regional de Salud de Piura. Y tras la aplicacion del cuestionario se
obtuvo como resultado que la dimension mas predominante en los colaboradores
de la DIRESA Piura es la prueba piloto, porque se obtuvo que 76,67% (23
colaboradores) respondieron que si se brindaron capacitaciones con respecto a la
modalidad de trabajo y por otro lado, en la dimension menos preponderante:
Autoevaluacion, el 80% (24 colaboradores) manifestaron que no consideran
necesario el Decreto de urgencia N 026-2020. Este resultado rechaza la hipotesis
especifica: La dimensién mas predominante en la Direccion Regional de Salud de

Piura es Autoevaluacion.

28



VI. CONCLUSIONES

* Se puede concluir que la hipétesis general fue rechazada, es decir que no
existe relacion altamente significativa, por obtener resultados de 0,148 , entre la
variable trabajo remoto y calidad de vida laboral en la Direccion Regional de Piura,
2021.

« Ademéas en cuanto al primer objetivo especifico, acepta la hipétesis
especifica, es decir, el trabajo remoto en la Direccibn Regional de Piura se

encuentra en un nivel bajo con un 40% .

« Por otro lado, en el segundo objetivo especifico se rechaza la hipétesis
especifica, es decir, la calidad de vida laboral en la Direccion Regional de Piura se

encuentra en un nivel medio con un 46.67%.

« Por ultimo, en el tercer objetivo especifico se determina que la dimensién
predominante en los colaboradores de la DIRESA Piura es la prueba piloto, porque
se obtuvo que 76,67% (23 colaboradores) respondieron si se brindaron
capacitaciones con respecto a la modalidad de trabajo y por otro lado, en la
dimension Autoevaluacion, el 80% (24 colaboradores) manifestaron que no

consideran necesario el Decreto de urgencia N 026-2020.
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VI. RECOMENDACIONES

Se recomienda al area de Recursos humanos elaborar un programa
especifico con técnicas especializadas para realizar el teletrabajo
fortaleciendo la calidad de vida laboral de todos los colaboradores de la
DIRESA Piura.

Se recomienda desarrollar un mecanismo mas amplio de difusion y
promocion del trabajo a distancia en las entidades publicas para romper
ciertos paradigmas que se han creado que no permiten que sean
considerados como alternativas laborales. Ademas, debe tenerse en cuenta
el estado de los sectores de educacidn, salud y otros, asi como las posibles
entidades reguladoras que implementen el teletrabajo. Asi mismo se podria
utilizar el criterio de inclusibn puesto que podrian desarrollar éste
mecanismos de labores, las personas con discapacidad, poblaciones
vulnerables, gestantes, adultos mayores entre otros.

Se recomienda al area de Recursos Humanos fortalecer la calidad de vida
laboral del trabajador para incrementar su productividad, en especial en la
interrelacion trabajo —hogar estableciendo un horario especifico y mantener
equilibrada la carga laboral y la responsabilidad de las familias, y también
mejorar sus condiciones identificando las necesidades en la realizacion de
sus actividades, sintiéndose empoderados y aportar sobre las nuevas
técnicas de realizacion de sus funciones.

Se recomienda que las entidades publicas puedan invertir en centros
remotos y tecnologia de la informacidn para posibilitar el uso del teletrabajo,
para ello deben diagnosticar la tecnologia que poseen y conocer su linea de
base para que puedan implementar este modelo con consideraciones

presupuestarias.
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Anexo 1: Matriz de Operacionalizacion de variables

Definicién Definicién Escala de
Variable _ Dimensiones Indicadores o
Conceptual Operacional medicién
Para Operacionalmente la variable -Acuerdo a nivel
empoderar a | se va a medir mediante el . Directivo
todos los | cuestionario el mismo que Comp_rom_lso -Conformacion del Ersdciﬁ:
trabajadores en | contiene de 21 items que | Organizacional equipo lider del proyecto | g;
tu trabajo | mide el trabajo en remoto en: -Formalizacién del inicio , no, a
remoto, Compromiso  organizacional de trabajo remoto veces.
necesitan (03 items). Planeacion del N -
habilidades de | trabajo remoto, (03 items), | Planeacion del Pprlc?neecat‘glon General del
liderazgo, y asi | Autoevaluacién (04 items), | trabajo remoto S yeeto -
. ; P -Sensibilizacién
ser reconocidos | Prueba piloto (08 items) Y -Involucramiento
Trabajo como una Fje gprobauon y adopcion (03 Componente iuridico
las  opciones | items) P ]
remoto | sostenibles y | La escala es de tipo Likert -Componente
viablesen su | utiizando un formato de | tecnoldgico
area de trabajo. | respuestas simple: Si, no, a | Autoevaluacién | -Componente
Este tipo de | veces organizacional
liderazgo -Informe de
remoto requiere conclusiones de la
que los lideres autoevaluacion
se sientan -Definicion  de los
comodos, participantes
Seguros y -Convocatoria
confiados  al -Seleccion
liderar Sus . -Capacitacion
equipos. Prueba piloto -Preparacion
(Thorner, 2020) administrativa
-Seguimiento y medicion
-Evaluacion del piloto
-Socializacion
-Adopcién del modelo
Aprobacién y -Estrategia de
adopcion comunicacién
-Seguimiento
Calidad | La calidad de | Operacionalmente la variable Escala
vida laboral es | se va a medir mediante el | Interrelacién Interrelacion trabajo- ordinal
de vida | la experiencia | cuestionario el mismo que | trabajo- hogar hogar mu
que presenta el | contiene 19 items que mide la _ d y d
laboral | trabajador en la | calidad de vida laboral en: | Bienestar Bi esacuerdo
- . ienestar general
empresa como | Interrelacién trabajo- hogar | general ’
lo que trae de | (03 items). Bienestar general, | Trabajo y bai iSfacCi6 desacuerdo
sus diversos | (03 items), Trabajo Y| satisfaccion Trabajo y satistaccion , Neutral,
ambitos de | satisfaccion profesional (04 | profesional profesional de
interaccion  al | items), condiciones laborales |"~qngiciones . acuerdo,
trabajo, es decir | (08 items) Y control en el | |5orales Condiciones laborales muy de
la experiencia | trabajo (03 items) acuerdo
externa e | La escala es de tipo Likert
interna del | utilizando un formato de
trabajo. (Easton | respuestas  simple:  muy | Control enel Control en el trabajo
y Van Laar, | desacuerdo, desacuerdo, trabajo

2012)

neutral, de acuerdo, muy de
acuerdo.
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Anexo 2: Cuestionario
CUESTIONARIO SOBRE TRABAJO REMOTO

Edad: Sexo:

Estimado Colaborador de DIRESA Piura, a continuacién encontrara una serie de preguntas, marque con
una (X) en la respuesta que le parezca mas adecuada segun la siguiente escala:

1: NO 2: AVECES 3: Sl
N° TRABAJO REMOTO Vf LORZACIOBN
1 | ¢Para el desarrollo del trabajo remoto hubo compromiso de los lideres de la

institucion?

2 | ¢Se conform6 un equipo lider para adaptacion, con equipos tecnoldgicos y
materiales para el trabajo remoto?

3 | ¢Se emiti6 la documentacion necesaria aprobando el trabajo remoto en la Diresa
Piura?

4 | ¢Se tuvo la planificacién adecuada para el trabajo remoto del personal?

5 | ¢Se tuvo la orientacién y sensibilizacion al personal para desarrollar sus actividades
mediante el trabajo remoto?

6 | ¢Se tuvo el involucramiento del director de DIRESA Piura?

7 | ¢Se considera muy necesario el Decreto de urgencia N° 026-2020, que aprueba el
trabajo remoto?

8 | ¢Se tiene los equipos necesarios en tecnologia para el desarrollo de las actividades
desde casa?

9 | ¢Se tuvo el apoyo organizacional para los colaboradores desarrollen sus
actividades laborales desde casa?

10 | ¢Se emitié un informe de la situacién del personal, de equipos tecnolégicos y
disposiciones de la entidad para el trabajo remoto?

11 | ¢Se definieron desde un inicio quienes podrian ejecutar las tareas y actividades
desde su casa?

12 | ¢Se considerd convocar al personal para dar a conocer y explicar la situacion del
empleé del trabajo remoto?

13 | ¢Se realizé una seleccidn adecuada de las personas vulnerables y afectadas para
trabajar desde casa?

14 | ¢ Se capacito al personal para que trabaje desde casa?

15 | ¢La administracién ofrecio las facilidades para el trabajo desde casa?

16 | ¢ Se realiza un seguimiento y medicién de las actividades que se realizan en casa?

17 | ¢Se ha evaluado el desenvolvimiento del personal que ha hecho trabajo remoto?

18 | ¢Ha realizado actividades de socializacion con sus compafieros al trabar desde
casa?

19 | ;Se puede considerar una buena alternativa trabajar desde casa?

20 | ¢ Se tiene adecuada comunicacion mediante el trabajo remoto?

21 | ¢Se puede tener un adecuado seguimiento de las actividades a cumplir mediante

el trabajo remoto?

Gracias por su colaboracion.
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Anexo 3: Ficha Técnica
DATOS INFORMATIVOS
1.- Técnica e instrumento: Encuesta
2.- Nombre del instrumento: Cuestionario sobre Trabajo remoto
3.- Autor original: Lic. Edquen Siesquen Jannette del Rosillo
4.- Administracion: Colectiva / individual
6.- Tiempo de aplicacion: 20 min

FINALIDAD: Evaluar el trabajo remoto de los colaboradores de la Institucion

VALIDACION Y CONFIABILIDAD: Para describir el trabajo remoto se utilizé el
cuestionario sobre trabajo remoto, para la validez y confiabilidad de utilizé el criterio de
3 jueces los cuales aprobaron la escala asi mismo, para la confiabilidad el Alfa de
Cronbach dio un 0.802.

DIRIGIDO A: Colaboradores de una institucion publica

MATERIALES NECESARIOS: Encuesta virtual

DESCRIPCION DEL INSTRUMENTO: Cuenta con 21 items, distribuidos en 5
dimensiones: Compromiso organizacional, planeacion del trabajo remoto,
autoevaluacion, prueba piloto y aprobacion y adopcion. Es de escala Likert, su
puntacion oscila entre 21 y 63 puntos siendo el mayor puntaje definido como
“adecuado trabajo remoto” mientras el menor puntaje como “inadecuado trabajo

remoto”
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Anexo 4: Cuestionario
CUESTIONARIO SOBRE CALIDAD DE VIDA LABORAL

Edad: Sexo:

Estimado Colaborador de DIRESA Piura, a continuacion encontrard una serie de preguntas, marque
con una (X) en la respuesta que le parezca mas adecuada segun la siguiente escala:

1: Muy en desacuerdo 2: En desacuerdo  3: Neutral 4: De acuerdo 5: Muy de acuerdo

N° CALIDAD DE VIDA LABORAL VALORACION

1123 |4]5

1 | Tengo metas y objetivos claros que me permiten hacer mi trabajo.

2 | Me siento capaz de expresar mis opiniones e influenciar cambios en
mi trabajo.

w

Tengo la oportunidad de utilizar mis habilidades en el trabajo.

N

Me siento ben en este momento.

5 | Mi organizacion/empresa me da las facilidades vy la flexibilidad
suficiente para compaginar el trabajo con mi vida familiar.

6 | Mis actuales horas/mis turnos de trabajo se adecuan a mis
circunstancias personales.

Cuando hago un buen trabajo mi jefe me lo reconoce.

Estoy satisfecho con mi vida.

00|

Me animan a desarrollar habilidades nuevas.

10 | Mi jefe me proporciona todo lo que necesito para realizar mi trabajo
eficazmente.

11 | Mi jefe apoya de forma activa turnos/horas de trabajo flexibles.

12 | En muchos aspectos mi vida es casi ideal.

13 | Trabajo en un ambiente seguro.

14 | Estoy satisfecho con las oportunidades profesionales a las que tengo
acceso en mi trabajo.

15 | Estoy satisfecho con la formacion que recibo para realizar mi trabajo.

16 | Ultimamente, me he sentido razonablemente feliz.

17 | Las condiciones laborales son satisfactorias

18 | En mi area de trabajo, estoy involucrado en la toma de decisiones que
afectan al publico.

19 | En general, estoy satisfecho con la calidad de mi vida laboral.

Gracias por su colaboracion.
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Anexo 5: Ficha Técnica
DATOS INFORMATIVOS
1.- Técnica e instrumento: Encuesta
2.- Nombre del instrumento: Escala Abreviada de Calidad de Vida Laboral
3.- Autor original: Simon Easton y Darren Van Laar
4.- Adaptacion: Adaptacion peruana por Maria Riega Talledo en el 2013
5.- Administracién: Colectiva / individual
6.- Tiempo de aplicacion: 20 min

FINALIDAD: Evaluar la calidad de vida laboral de los colaboradores de la Institucion

VALIDACION Y CONFIABILIDAD: Para describir la calidad de vida laboral se utilizd
la Escala Abreviada de Calidad de vida laboral adaptado por Maria Riega Talledo, esta
escala es originario de los autores Simon Easton y Darren Van Laar (More,2017), para
la validez y confiabilidad de utilizé el criterio de 5 jueces los cuales aprobaron la escala
asi mismo se utilizo el coeficiente V de Aiken dando un valor de V>80, validando asi
la escala, para la confiabilidad el Alfa de Cronbach dio un 0.814.(More, 2017). También
se realiz6é una validez de criterio de 3 jueces y la confiabilidad con Alfa de Cronbach

en la muestra piloto de 13 personas, obteniendo ,718.

DIRIGIDO A: Colaboradores de una institucion publica

MATERIALES NECESARIOS: Encuesta virtual

DESCRIPCION DEL INSTRUMENTO: La adaptacion de la escala terminé 19 items,
los cuales poseen 5 factores, el factor 1 interrelacidn trabajo — hogar, factor 2 bienestar
general, factor 3 trabajo y satisfaccion profesional, factor 4 condiciones laborales y
factor 5 control en el trabajo, asi también es de escala Likert, su puntacion oscila entre
19 y 95 puntos siendo el mayor puntaje definido como “alta calidad de vida laboral”

mientras el menor puntaje como “baja calidad de vida laboral”.
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