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Resumen

En el presente estudio se tuvo como objetivo general el determinar la
relacion entre el trabajo remoto y desempefio laboral de los trabajadores de la
Corte Superior de Justicia del Santa, 2022, y para ello se empled un enfoque
cuantitativo, con un disefio no experimental, descriptivo correlacional y de corte
transversal. Para el estudio la muestra la conformaron los 134 trabajadores de
la Corte Superior de Justicia del Santa, a quienes se les aplic6 como
instrumento el cuestionario. Finalmente, el nivel del trabajo remoto, de acuerdo
a poco mas de la mitad de los trabajadores, se tiene la percepcion que se
encuentra en un nivel medio (65.7%); mientras tanto, el nivel de desempefio
alcanzado por los trabajadores de la Corte Superior de Justicia del Santa, el
82.8% logr6 obtener un nivel medio. En conclusion, existe correlacion
moderada y positiva (0.418), entre el trabajo remoto y el desempefio laboral,
asi también, se demostro que la relacion fue significativa, dado que el p — valor

obtenido fue menor a 0.05, lo que permitio aceptar la hipotesis de investigacion.

Palabras clave: trabajo remoto, desempefio laboral, factores de desempefio,

eficacia.
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Abstract

In the present study, the general objective was to determine the
relationship between remote work and work performance of the workers of the
Superior Court of Justice of Santa, 2022, and for this a quantitative approach
was used, with a non-experimental, descriptive design. correlational and cross-
sectional. For the study, the sample will be made up of 134 workers of the
Superior Court of Justice of Santa, to whom the questionnaire was applied as
an instrument. Finally, the level of remote work, according to just over half of the
workers, is perceived to be at a medium level (65.7%); meanwhile, the level of
performance achieved by the workers of the Superior Court of Justice of Santa,
82.8% managed to obtain a medium level. In conclusion, there is a moderate
and positive correlation (0.418), between remote work and job performance, as
well as the relationship was shown to be significant, given that the p - value

obtained was less than 0.05, which allowed accepting the hypothesis research.

Keywords: remote work, job performance, performance factors,

effectiveness.
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INTRODUCCION

Como resultado del COVID-19, que provocd una crisis sanitaria en
América Latina y el Caribe, los primeros tres trimestres de 2020 han visto caer
las tasas de participacion laboral y empleo en la region a niveles nunca antes
vistos en la historia de la region. Asi lo muestran los indicadores de
participacion laboral y empleo, que en lo que va de 2020 muestran un quiebre

en la dindmica (Organizacion Internacional del Trabajo, 2020).

Los problemas de salud han hecho que los trabajadores sean menos
eficientes, pero esto se debe a que han cambiado la forma de trabajar de lo
presencial a lo virtual. La Comision Economica para Ameérica Latina y el Caribe
(2020) dice que solo en Estados Unidos ha habido una gran caida en la
eficiencia laboral. Esto tendra un impacto en el PIB del 3,8%, pero esto no
causa tantos problemas como en Europa, donde podria ser un problema. Sin
embargo, a finales de 2020 habra estadisticas alentadoras que muestran que
los trabajadores se estan adaptando y prefiriendo trabajar desde casa porque
los hace mas eficientes, lo que es bueno para la empresa. En 2020, la revista
Forbes (2020), hizo un estudio y descubrié que, en los Estados Unidos, el 75%
de los trabajadores dicen que el teletrabajo ha mejorado su equilibrio entre el

trabajo y la vida personal, por lo que son mejores en sus trabajos.

Un caso que se debe tener en cuenta en si se habla del trabajo remoto
es el de los Paises Bajos, pais que antes de la crisis causada por la covid-19,
el 14,1% de los holandeses trabajaba desde casa, mientras que sélo el 3,6 por
ciento de los empleados en Estados Unidos utilizaba este modo de
funcionamiento. En consecuencia, los Paises Bajos son el lider mundial en el
teleworking, y Finlandia ocupa un segundo lugar en términos de popularidad. Y
esto se debe mucho a que en el pais existe una conexion a Internet de alta
velocidad estéa disponible en el 98% de los hogares del pais, y el pais posee la
combinacion ideal de avances tecnoldgicos, normas culturales y enfoques de
trabajo para que el trabajo remoto sea un éxito, sumado a que la infraestructura
de los hogares e instituciones se encuentran en Optimas condiciones y bien

desarrolladas para llevar a cabo un trabajo remoto exitoso (Bishop, 2020).



Ademas, el 74 % de las personas esta dispuesta a dejar su trabajo para
trabajar desde casa porque mejora su rendimiento, y el 34 % estaria dispuesto
a aceptar una reduccion salarial del 5 % para poder trabajar desde casa. Otros
datos muestran que el 85 por ciento de las empresas dice que la calidad de su
servicio ha mejorado debido a una mejor productividad de sus trabajadores,

gue en promedio aument6 un 13%.

Segun la Encuesta de Bienestar 360° 2020 (2020) (360° Well-Being
Survey 2020, 2020), informe de la ONG Cigna Covid — 19 Global Impact,
trabajar desde casa ha mejorado la satisfaccién laboral, las relaciones entre
trabajadores y usuarios, y la comunicacion. Asi lo demuestra el hecho de que el
76 por ciento de los trabajadores dijo que su vida laboral ha sido mejor debido
a horarios de trabajo mas flexibles, especialmente el 90 por ciento en Tailandia,

el 80 por ciento en Espafa y el 79 por ciento en los Estados Unidos.

De acuerdo a un estudio realizado a nivel nacional por el Grupo La
Industria (2021), el 90% de las organizaciones que han utilizado el teletrabajo
para mejorar el desempefio de sus colaboradores dijeron que hizo a sus
colaboradores mas productivos. Esto se debe a que el 58% de servidores
trabaja de manera presencial y el 42% desde casa. Los sectores con mas
trabajadores que prefieren trabajar desde casa son el sector educacion con un
74%, finanzas y seguros con un 62%, petréleo y energia con un 61% vy el
sector servicios con un 46%, que es el objeto del estudio. Mas de la mitad de

los trabajadores de estos sectores siguen trabajando de forma presencial.

Debido a que los trabajadores de la Corte Superior de Justicia del Santa
no cuentan con la tecnologia que necesitan para trabajar desde casa, tienen
diferentes puntos de vista sobre como el trabajo remoto puede mejorar su
desempefio. Sin embargo, los trabajadores aseguran que la atencion a los
usuarios ha sido un poco mas rapida porque no tienen que ir a la oficina todos
los dias, comunicacion flexible y mejor con los compafieros de trabajo; por otro
lado, hay quienes dicen que la carga de trabajo ha subido después de pasar a
un modo de trabajo remoto, haciendo que el grado de estrés sea aun mayor
gue el trabajo en la misma entidad. Entonces, se dice que hay muchas

opiniones diferentes sobre trabajar desde casa. Sin embargo, ha habido mas



beneficios que inconvenientes en la Corte Superior de Justicia objeto de

estudio.

Frente a lo expuesto se formula: ¢Cual es la relacion entre el trabajo
remoto y desempefio laboral de los trabajadores de la Corte Superior de
Justicia del Santa, 2022?

El presente estudio se justifica por su valor tedrico, el cual se debe a que
a través de postulados tedricos se pudo conocer el contexto referido a la
relacion entre el trabajo remoto y el desempefio laboral en una modalidad de
trabajo a distancia, lo cual es informacidon muy relevante para los hechos
provocados por la crisis sanitaria, informacion que aun falta en la comunidad

cientifica por haber sido planteada recientemente.

Debido a que emplearon pruebas para evaluar la eficiencia y
cuestionarios para establecer la calidad del servicio en una situacion de trabajo
remoto, también proporciona una justificacion metodologica. Estos

instrumentos pueden potencialmente ser utilizados por otros estudios.

En cuanto al objetivo general del estudio: Determinar la relacion entre el
trabajo remoto y desempefio laboral de los trabajadores de la Corte Superior de
Justicia del Santa, 2022. Respecto a los objetivos especificos, en primera
instancia se tiene el identificar el nivel del trabajo remoto, determinar el nivel del
desemperio laboral. Seguido de ello, se tienen el establecer la relacion entre el
trabajo remoto y la dimension factores de desempefio, establecer la relacién
entre el trabajo remoto y la dimensién evaluacion, establecer la relacion entre el
trabajo remoto y la dimension capacidad profesional y establecer la relacion

entre el trabajo remoto y la dimension eficacia.

En cuanto a la hipotesis de la investigacion: Hi: Existe relacion
significativa entre el trabajo remoto y el desempefio laboral de los trabajadores
de la Corte Superior de Justicia del Santa, 2022. Respecto a la hipétesis nula:
Ho: No existe relacion entre el trabajo remoto y el desempefio laboral de los

trabajadores de la Corte Superior de Justicia del Santa, 2022.



Il. MARCO TEORICO

De acuerdo a las investigaciones realizadas, en el plano internacional se
encontraron estudios relacionados al tema, tal es asi que se tuvo a Echeverriy
Espitia (2020), quienes en su estudio describieron las afectaciones
relacionadas al teletrabajo como medida de mejora de la calidad de vida de
trabajadores de una empresa petrolera de Colombia. El estudio presentd un
enfoque cualitativo, teniéndose una participacion de 50 servidores de la
empresa en estudio, concluyéndose que deben reconsiderarse factores
asociados a la compensacion econOmica, administracion del teletrabajo y

comuniacion entre el personal.

Por su parte Castillo (2020), tuvo como propdésito analizar competencias
que favorecen el desempefio de trabajadores técnicos de una empresa
metallrgica de México. La investigacion presentd un enfoque cuantitativo,
ademas, un disefio no experimental y por su temporalidad fue transeccional; los
participantes de la muestra la conformaron 73 responsables. Finalmente se
pudo concluir a raiz de los resultados que, los factores dedicados a la calidad
general y los enfoques de habilidades son méas favorables para el desempefio
laboral, pero la dedicacion al entorno es menos favorable para el desempefio
laboral. De igual forma, los factores de capacidad en resolucion de problemas y
cooperacién no arrojaron datos que indicaran un impacto en el desempefio de

este personal.

Entre tanto Chen (2020), en su estudio describié y diagnostico la
viabilidad del trabajo a distancia como parte de la empresa en la autogestion de
una empresa en Finlandia, empledndose para ello un estudio de tipo
correlacional, de disefio no experimental y por su temporalidad fue transversal,
ademas, la poblacién constituyé un total de 4 entrevistados. Lo encontraron
permitié concluir que para ese contexto, no es posible el teletrabajo al 100%

desde casa, no obstante, si es viable realizarlo de manera parcial.

En el plano nacional se tuvo a Edquen (2020), quien en su estudio tuvo
como proposito el establecer la relacion el trabajo remoto y desempefio de
trabajadores de la Fiscalia Provincial de Cutervo, empleando para ello un tipo

de investigacion correlacional, no experimental y transversal. Los participantes
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de la muestra fueron 10 funcionarios, quienes respondieron a preguntas de un
cuestionario. Finalmente, se revel6 que no se prevé un alto nivel de
desemperio, y el trabajo remoto revela que la mayoria de los participantes
(60%) reporta haber trabajado solo y con sus propios equipos con cada
colaborador que estuvo en cuarentena. Se ha determinado que el trabajo
remoto no contribuye al desempeiio debido a las limitaciones impuestas a la
fiscalia para continuar con los tramites pendientes de los usuarios, lo que ha

ocasionado que el trabajo remoto no contribuya al desempefio.

Por su parte Rojas (2021), realiz6 un estudio de la asociacion entre la
gestién del trabajo remoto y el desempefio laboral en la Biblioteca Nacional del
Perd. El estudio fue de tipo basico, de nivel correlacional, de disefio no
experiemental y por su temporalidad fue transversal, ademas, los participantes
de la muestra fueron 195 servidores, los cuales respondieron a preguntas de
un cuestionario. Tras el proceso del estudio, los resultados permitieron concluir
gue, mediante un valor Rho igual a 0.649 y un p — valor menor a 0.05, se pudo

definir que existe relacion entre las variables en estudio.

Entre tanto Porcel (2021), en su estudio analiz6 como en el contexto
COVID 19, el trabajo remoto se asocia al desempefio laboral en un centro
judicial, empledndose para ello un disefio correlacional, no experimental y
transversal. Entre tanto, los participantes de la muestra la conformaron un total
de 169 servidores. Tras el desarrollo del estudio se pudo corroborar que con un
valor Rho igual a 0.614, se comprueba la existencia de la relacion entre las

variables mencionadas.

Asi también Ocola (2020), quien en su estudio tuvo como proposito el
analizar la asociacion entre procedimientos sancionadores y el rendimiento de
trabajadores de una Municipalidad de Lima en un contexto de trabajo a
distancia. Para el estudio se empled un disefio correlacional, ademas de ser no
experimental y por su temporalidad fue transversal, entre tanto, los
participantes fueron 32 servidores de la municipalidad en estudio. De acuerdo a
los hallazgos, se revel6 que el 50% de servidores presentaron un nivel medio
respecto al PAS, mientras tanto, el 53.1% alcanzé un nivel medio respecto a su

rendimiento. En conclusion, se revel6 también que existe una asociacion



positiva entre las variables a nivel estadistico, dado que se obtuvo un valor Rho

igual a 0.645 y un p valor inferior a 0.005.

Por otro lado, Baldeon (2020), realiz6 un estudio donde tuvo como
propésito el establecer y analizar la asociacion entre el trabajo remoto y
eficiencia del personal administrativo de una Municipalidad de Ucayali,
empledndose para ello un disefio correlacional, no experimental y por su
temporalidad fue transversal. Entre tanto, en la muestra participaron 92
trabajadores, quienes respondieron a interrogantes de un cuestionario. De
acuerdo a lo encontrado, se pudo validar la relacién entre las variables, dado

que se obtuvo un valor Rho igual a 0.541, ademas de un p — valor igual a 0.00.

Se tiene también a Romero (2021), quien llevé a cabo su investigacion
en donde se buscO establecer la relacion entre la eficiencia y calidad de
servicio del trabajo remoto en la Municipalidad del Distrito de Santa, basando el
mismo en un estudio correlacional, no experimental, ademas, por su
temporalidad fue transversal. De acuerdo al procesamiento de los datos
obtenidos producto de la aplicacién del 2 cuestionarios, se pudo concluir a
partir de los resultados que, con un valor Rho igual a 0.498 y un p — valor de
0.033, se confirmd la hipdtesis, y en tal sentido se comprobd que existen
relacion entre las mencionadas variables, ademas, el trabajo remoto de
acuerdo al 84.7% de los trabajadores, presenta un nivel medio teniendo en

cuenta su eficiencia y calidad.

Habiéndose culminado la mencionado y descripcion de cada uno de los
estudios que anteceden a la presente investigacion, se inicia el desarrollo de
las bases tedricas, tocando asi primero a la variable trabajo remoto, que de
acuerdo a Carro y Gonzales (2012, citado en Romero, 2021), se define como
un entorno profesional en donde los colaboradores pueden desarrollar sus
actividades laborales desde cada o desde cualquier otro lugar fuera del

establecimiento de trabajo fisico de la empresa u organizacion.

Por su parte Hunton & Norman (2010, citados en Infante, et al., 2018),
afirman que se da como resultado de un contrato laboral en el que se

proporciona a los empleados la capacidad de adaptarse facilmente a la forma



en que realizan sus actividades laborales de manera remota mediante el uso

de diversos instrumentos tecnoldgicos.

Entre tanto, Silva, Carrasco y Vega (2018), mencionan que para que la
calidad del servicio remoto cumpla con una serie de requisitos, que deben
estan relacionados con el desarrollo del lugar de trabajo que se requiere para
incrementar la productividad. Ademas del desarrollo de actividades que hagan
uso obligatorio de las tecnologias de la informacién y la comunicacién, y en
consecuencia, por ultimo, pero no menos importante, esta la interaccion que
debe darse entre el empleador y el trabajador también de forma remota
(Shirmohammadia, Chan, & Beigi, 2022).

De acuerdo a Spreitzer, Cameron & Garrett (2017), mencionan que no
deberia sorprender que las nociones de trabajo a distancia y equilibrio entre la
vida laboral y personal se hayan mencionado con una variedad de palabras y
se hayan caracterizado de diferentes maneras debido al interés generalizado
en estas areas en una serie de campos diferentes. Varios factores pueden
explicar por qué los requisitos temporales del confinamiento podrian resultar en
un cambio mas permanente. En un nivel practico, estos incluyen que los
avances en tecnologia han facilitado el trabajo remoto y probablemente lo
haran ain mas, y que ya se han realizado las inversiones iniciales necesarias

para que las personas trabajen desde casa (en tiempo, tecnologia y muebles).

Segun Anne, Genadek, Kelly & Moen (2019), el término "trabajo remoto"
se refiere a un arreglo de trabajo alternativo que involucra a trabajadores
individuales que realizan tareas fuera de sus oficinas principales mientras usan
tecnologias de la informacién y la comunicacion (TIC) para interactuar con
otros tanto dentro como fuera de su organizacion. Esta definicion es parte de
una explicacion mas completa de qué es el "trabajo remoto” y codmo funciona
(Beigi & Shirmohammadi, Qualitative research on work—family in the

management field: A review, 2017).

Segun explica Powell, Greenhaus, Allen & Johnson (2019), el desarrollo
del trabajo remoto puede ser a tiempo completo, lo que significa que los
empleados trabajan fuera de la oficina cinco dias o0 mas por semana o a tiempo

parcial, es decir, los empleados trabajan fuera de la oficina menos de cinco

7



dias a la semana (los trabajadores alternan dias de trabajo en casa con dias en
una oficina central). Pero si bien la productividad puede haber aumentado,
muchos empleados informan sentirse ansiosos y agotados. A menos que los
lideres aborden las fuentes de la ansiedad de los empleados, las ganancias de
productividad al estilo de una pandemia pueden resultar insostenibles en el
futuro. Esto se debe a que se sabe que la ansiedad reduce la satisfaccion
laboral, afecta negativamente las relaciones interpersonales con los colegas y

disminuye el rendimiento laboral.

Los resultados de nuestra encuesta dejan en claro la fuente de la
ansiedad: los empleados sienten que aun no han escuchado lo suficiente sobre
los planes de sus empleadores para los arreglos laborales posteriores a
COVID-19. Es posible que las organizaciones hayan anunciado una intencién
general de adoptar el trabajo virtual hibrido en el futuro, pero muy pocas de
ellas, dicen los empleados, han compartido pautas, politicas, expectativas y
enfoques detallados. Y la falta de detalles especificos relevantes para el control

remoto esta dejando a los empleados ansiosos.

Por otro lado, mas centrado en la parte de la satisfaccion del trabajo
respecto al trabajo remoto, Perry & MacDermid (2017) El equilibrio entre la vida
laboral y personal generalmente se considera un concepto a nivel individual
gue equipara el equilibrio con la falta de conflicto o incompatibilidad entre los
roles familiares y laborales de los trabajadores. A medida que los lideres
organizacionales trazan el camino hacia el mundo pospandémico, necesitan
comunicarse con mas frecuencia con sus empleados, incluso si sus planes aun
tienen que solidificarse por completo. Las organizaciones que han articulado
politicas y enfoques mas especificos para el futuro lugar de trabajo han visto

aumentar el bienestar y la productividad de los empleados.

En la misma linea, Beigi, Shirmohammadi & Otaye (2019), argumentan
que de acuerdo a analisis efectaudos en estudios, se han encontrado tamafios
efectis relativamente grandes para cuatro categorias principales de
antecedentes relacionados el trabajo y la familia que afectan el equilibrio entre
el trabajo y la vida personal: factores estresantes del rol, participacion en el rol,

apoyo social y caracteristicas del trabajo o la familia. De acuerdo a Larson,



Vroman & Makarius (2020), anteriormente para explicar tanto el trabajo remoto
como el equilibrio entre la vida laboral y personal y puede servir como un marco
Gtil para integrar la investigacion que examina el vinculo entre los dos temas. El
término ajuste se refiere a la congruencia entre los atributos de un individuo y
los del entorno. EI marco del trabajo a distancia es una teoria a nivel
organizacional que identifica las influencias tecnolégicas, organizacionales y
ambientales criticas en las decisiones de las organizaciones. Entonces, esto es
un nuevo contexto de trabajo remoto que puede ayudar a las empresas a
implementar sistematicamente los arreglos de trabajo remoto que garanticen

una adopcion exitosa.

De acuerdo a lo que sostiene Arias y Ramirez (2019), menciona las
dimensiones del trabajo remoto respecto a su eficiencia en una organizacion,
tal es asi que primero se tiene a la fiabilidad, que se encuentra relacionada a la
seguridad de la informacién que se brinda entre la organizacion y quienes
dependen de ella, en tal sentido, comprende también la forma en que se brinda
la informacion, la cual se debe dar de forma clara y precisa, esto para una facil

comprension de lo que se esta transmitiendo (Bertinusen, 2018).

En cuanto a la dimension capacidad de respuesta, de acuerdo a Uyoga
(2018), menciona que a menudo se sostiene que la informaciébn es un
ingrediente esencial en la produccion de la capacidad de respuesta
empresarial, que se refiere a la capacidad de una empresa para predecir o
reaccionar rapidamente ante las necesidades de sus clientes. La gran mayoria
de las empresas son plenamente conscientes de la necesidad de ser mas
sensibles a las necesidades de sus clientes para establecer y mantener

relaciones solidas a largo plazo.

Entre tanto, por ultimo se tiene la dimension metodologia de trabajo, que
segun Borody (2020), es la modalidad para comprender los procesos que se
desarrollan de manera ordenada y sistémica en una organizacion, que se basa
en un conjunto de actividades secuenciales especializadas para desarrollar un
trabajo determinado. Entonces, la competencia tecnologica dentro de una
organizacion y su infraestructura de tecnologia de la informacion (TI) influyen

en las decisiones de la gerencia para implementar el trabajo remoto como parte



de las operaciones diarias de las empresas. Las organizaciones necesitan una
infraestructura de TI sustancial para implementar el trabajo remoto porque se
necesita una infraestructura de Tl y sus herramientas para compartir en equipo
para crear conectividad rapidamente en un enfoque de arriba hacia abajo.
Tanto las conexiones internas como las externas pueden incrementarse
mediante el uso de tecnologia de comunicacion y digitalizacion de alta calidad.
Esto ayuda a las organizaciones a establecer plataformas de intercambio de

informacion adecuadas para el trabajo remoto.

Ahora bien, habiéndose detallado la teoria de la variable trabajo remoto,
a continuacion se desarrollan los aspectos teéricos de la variable desempefio
laboral, que de acuerdo a Chiavenato (2017), define al desempeiio laboral
como el conjunto de comportamientos o acciones observables por parte de los
colaboradores, los cuales son prioritarios para el logro de objetivos
establecidos en la organizacion. El trabajo remoto brinda flexibilidad a los
empleados. Un entorno de trabajo personalizado en el hogar aumenta el
rendimiento laboral. Por lo tanto, los empleados pueden mejorar su desempefio
laboral al crear un ambiente de trabajo comodo que respalde su tranquilidad. El
trabajo remoto también elimina el tiempo que se dedica a viajar a la oficina, lo
que deja mas tiempo para trabajar en las tareas laborales asignadas. Los
nuevos modos de trabajo crean sentimientos de libertad que aumentan la
satisfaccion de los empleados y mejoran la motivacion laboral. Se argumenta
que la satisfaccion laboral y el ambiente de trabajo comodo asociados con el
trabajo remoto pueden influir positivamente en el desempefio de los

empleados.

Por su parte, Diaz, Gutiérrez y Amancio (2017) y Fondevila (2018),
menciona que para probar la asociacién del trabajo remoto en el desempefio
laboral, se debe tener como objetivo analizar como los efectos combinados de
cinco antecedentes diferentes relacionados con el entorno laboral (importancia
de la tarea, apoyo social de los compafieros de trabajo y supervisores) y los
comportamientos de liderazgo (liderazgo transformacional y empoderamiento)
conducen a la presencia (o ausencia) del desempeiio laboral del empleado.
Investigaciones previas han demostrado la relacién positiva entre algunas de

las variables consideradas en este estudio y el desempefio laboral, por
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ejemplo, la importancia de la tarea. Las organizaciones deben utilizar el apoyo
del gobierno y las infraestructuras tecnolégicas integrales para garantizar que
sus empleados se sientan comodos con el trabajo remoto. Los empleados
también deben desarrollar su competencia técnica. Bajo esta nueva
normalidad, los sistemas de Tl maduros pueden aumentar la eficiencia de las
inversiones tecnoldgicas, lo que lleva a un mejor desempefio comercial y

garantiza que las empresas estén en el camino correcto.

De acuerdo a Bashir, Amir, & Hasan (2020), se debe tener en cuenta
gue el objetivo de la capacidad profesional es poder producir y distribuir
conocimientos y habilidades a través de la investigacion denominada insercion
laboral, la importancia de la capacidad profesional se manifiesta en diferentes
facetas al interior de una organizacion. Hay relativamente pocos intentos
sisteméaticos para definir de manera integral la naturaleza del desempefio
laboral, y también hay pocos estudios que hayan logrado especificar los
procesos a traves de los cuales los comportamientos individuales pueden
generar valor organizacional. En este sentido, investigaciones previas han
reconocido que el desemperfio laboral depende en gran medida de cémo los
empleados perciben su trabajo; por lo tanto, los gerentes del sector industrial
deben tratar de aumentar el desempefio laboral centrandose mas en las
personas y no tanto en las tareas y crear un entorno de trabajo de apoyo y

colaboracion.

Segun Shaughnessy (2017) y Nilsen & Ringholm (2019) La formacion, el
crecimiento profesional y el rendimiento general en el trabajo se consideran
tres de los aspectos mas importantes del campo empresarial. Por su parte,
Atamba (2019), se debe establecer una condicion de trabajo adecuada que
permita que el personal haga su trabajo lo mejor que pueda sin dejar de brindar
a los clientes un servicio excepcional. La flexibilidad laboral influye fuertemente
en la actitud de los empleados hacia el trabajo, la satisfaccion laboral y el
rendimiento. Los estudios empiricos de logistica han encontrado que optimizar
la flexibilidad del lugar de trabajo aumenta la satisfaccion laboral y el
desemperio de los empleados. La flexibilidad laboral creada por los arreglos de
trabajo remoto durante la pandemia de COVID-19 mejoro el equilibrio entre el

trabajo y la vida personal y redujo las barreras entre el trabajo y la vida privada.
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Idealmente, los arreglos de trabajo remoto deberian proporcionarse
como una opcion para los empleados. Las opciones de trabajo flexibles que
brindan a los empleados la opcién de trabajar en casa o ir al lugar de trabajo
habitual pueden ser una estrategia para responder a las condiciones
epidémicas cambiantes. Ademas, permitir que los empleados estipulen sus
horas de trabajo, dias de trabajo y dias libres mejora la conciliacion de la vida
personal y laboral de los empleados que trabajan desde casa. Por lo tanto, la
flexibilidad laboral puede ser un factor importante en los arreglos y

comportamientos de trabajo remoto.

En cuanto a Kiazad, Kraimer & Seibert (2019) y Yuen, Loh, Zhou &
Wong (2018), concuerdan que el desempeiio de uno en el trabajo, que se ve
afectado por una amplia gama de elementos, alcanza su punto maximo cuando
se les da mas libertad para hacer su funcion. La razén fundamental de este
cambio de enfoque es el entorno de trabajo altamente competitivo y global,
donde todas las organizaciones deben orientarse para responder a situaciones

dindmicas y cambiantes.

Respecto a las dimensiones del desemperio laboral, de acuerdo a Davis
& Newtrons (2000, citado en Pokidko, Saade & Shir, 2020), se tiene a los
factores de desempefio, que de acuerdo Gorny (2017) a esta referido a las
condiciones de trabajo se han convertido en un elemento perjudicial para
aumentar el nivel de energia con el que se desempefian los empleados en
cualquier lugar de trabajo; debido a esto, los altos directivos de recursos
humanos tienen que lograr otro objetivo en términos de mejorar las condiciones
de trabajo (Jimenez, Winkler & Dunkl, 2017). Este nuevo contexto requiere una
conceptualizacibn mas amplia del desempefio laboral que reuna todos los
comportamientos potenciales que contribuyen positivamente al logro de las
metas organizacionales. Entonces, se debe considerar cuatro tipos de
caracteristicas del trabajo: tarea, conocimiento, social y contexto laboral. Las
caracteristicas de la tarea, a su vez, incluyen la autonomia, la variedad de la
tarea, la importancia de la tarea, la identidad de la tarea y la retroalimentacion
del trabajo, es decir, las dimensiones analizadas por el modelo de

caracteristicas del trabajo.
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Ademad, durante las ultimas décadas, el significado del desempefio
laboral ha variado considerablemente, desde la vision mas tradicional centrada
en el empleo y las tareas fijas hasta una comprensiéon mas amplia de los roles
laborales en contextos organizacionales dinamicos (Kiazad & Kraimer, 2019).
Las caracteristicas del conocimiento incluyen la complejidad del trabajo, el
procesamiento de la informacion, la resolucién de problemas, la variedad de
habilidades y la especializacion. Las caracteristicas sociales incluyen el apoyo
social, la interdependencia, la interaccién fuera de la organizacion y la
retroalimentacion de los demas. Finalmente, las caracteristicas del contexto de
trabajo incluyen la ergonomia, las demandas fisicas, las condiciones de trabajo
y el equipo(Kiazad & Kraimer, 2019). Aunque todas las caracteristicas del
entorno laboral son importantes, este estudio se centra en el andlisis de la
importancia de la tarea (caracteristicas de la tarea) y el apoyo social
(caracteristicas sociales) como factores importantes para mejorar el
desempeiio laboral de los empleados. Investigaciones anteriores han
reconocido la existencia de una relacion positiva entre la importancia de la

tarea y el desempefio laboral.

Por otro lado se tiene la dimension evaluacion, que de acuerdo a
Matabanchoy, Alvarez & Riobamba (2018), Para realizar el andlisis de la
evaluacion de los empleados, se deben tener en cuenta las siguientes
consideraciones al recopilar la informacién necesaria: Es necesario observar
todas las actividades realizadas por el colaborador; se sugiere llevar un registro
anecdotico, que permita establecer antecedentes y consecuencias de una
actividad realizada (Montanajoy, Matabachoy, & Obando, 2017).
Investigaciones anteriores han demostrado que el desempefio individual 6ptimo
conduce al éxito comercial y afecta la rentabilidad de una organizacién. Dado el
interés multidisciplinario en el trabajo a distancia y el equilibrio entre la vida
laboral y personal, no sorprende que ambos conceptos hayan sido referidos
con varios términos y definidos de diferentes maneras. Una definicion completa
de trabajo remoto se refiere a él como un arreglo de trabajo alternativo que
involucra a trabajadores individuales que realizan tareas fuera de sus oficinas
principales, utilizando tecnologias de la informacion y la comunicacion (TIC)

para interactuar con otros dentro y fuera de su organizacion.
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La observacion puede ser complementada con la entrevista, el
colaborador podra explicar las actividades realizadas en el area de trabajo; la
observacion indirecta, que se realiza fuera del area de trabajo; este método
recopila informacién indirecta; la observacion indirecta, que se realiza en el
area de trabajo (Morales, 2017); la observacién indirecta, que se realiza con el
fin de proporcionarle un conocimiento mas preciso sobre las tareas que se
realizan en el lugar de trabajo como resultado de la entrevista; se utiliza el
cuestionario. Por lo tanto, la competencia en tareas individuales es un tipo de
desempeiio laboral que se refiere a comportamientos que 'pueden formalizarse
y no estan integrados en un contexto social' y ‘reflejan el grado en que un
empleado cumple con las expectativas y los requisitos conocidos de sus roles

como un individuo

También se tiene la dimensién capacidad profesional, que segun Van,
Quoc, Tuan & Le Dinh (2021), mencionan que juega un papel clave en la
evaluacion del éxito de los proyectos de construccion, lo que refleja el efecto
significativo de este recurso en el sector de la construccion, lo que significa que
cualquier mejora en la productividad laboral contribuird en gran medida a
mejorar la efectividad del proyecto. El apoyo de la alta direccion es fundamental
para superar los retos y adaptarse a esta nueva modalidad de trabajo. Dado
gue el gobierno esta alentando a las organizaciones a implementar opciones de
trabajo remoto, la gerencia debe considerar hacer que el trabajo remoto sea

parte de las practicas regulares de prevencién de pandemias.

Por ultimo se tiene la dimension eficacia, que de acuerdo a Haini (2020),
es la capacidad de lograr un objetivo final con poco o ningun desperdicio,
esfuerzo o energia. Ser eficiente significa que puedes lograr tus resultados
poniendo los recursos que tienes de la mejor manera posible. En pocas
palabras, algo es eficiente si no se desperdicia nada y se optimizan todos los
procesos. La gerencia puede alentar a los empleados a adoptar el trabajo
remoto para reducir los contactos innecesarios con otros y asi reducir la
propagacion de enfermedades. Las empresas pueden promover acuerdos de
trabajo remoto al proporcionar a sus empleados los recursos que necesitan
para realizar el trabajo remoto de manera efectiva. El nivel de apoyo

organizacional se refleja en la preparacion de una organizacion para responder
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a los desafios financieros y de salud fisica relacionados con la pandemia. La
alta direccién debe ayudar a los empleados a gestionar los problemas de salud

publica.

Existe una rica veta de investigacion sobre los resultados del trabajo
remoto en el desempefio y la vida organizacional y los moderadores que los
afectan. Al avanzar en esta investigacion ahora con la perspectiva de un
aumento del trabajo a domicilio a largo plazo, debemos considerar los cambios

en la naturaleza y el contexto del trabajo remoto.
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1. METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefio de investigacién
3.1.1. Tipo

De acuerdo al tipo de investigacion que se requiere para el presente
estudio, fue basico, dado que tiene como proposito aumentar el conocimiento
partiendo de una base teoria, pero sin implicancias practicas (Hernandez,
Ferndndez y Baptista, 2014), presentando ademas estuvo basado en un
enfoque cuantitativo, que de acuerdo a Hernandez, Fernandez y Baptista
(2014), mencionan que es un tipo de técnica de investigacion que pone énfasis
en la recopilacion y el examen cuantitativo de datos, esto con el propdsito de

comprobar una hipétesis.
3.1.2. Disefo

El presente estudio se plantea el emplear un disefio de investigacion no
experimental, puesto que en el mismo se contempla el no incidir o manipular
por ningin medio ninguna de las variables, ademas, de acuerdo a la
temporalidad del estudio, es transversal, dado que el mismo se encuentra
centrado en un determinado periodo de tiempo (Herndndez, Fernandez y
Baptista, 2014). El nivel de la investigacion fue descriptivo correlacional, dado
que se pretende determina la relacion entre las variables en estudio. A

continuacion se observa el esquema del disefio de investigacion.

M = Trabajadores de la Corte Superior de Justicia del Santa
O1 = Variable trabajo remoto
02 = Variable desempeiio laboral

r = relacién entre las variables
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3.2. Variables y operacionalizaciéon

Variable 1: Trabajo remoto

Definicidbn conceptual: Carro y Gonzales (2012, citado en Romero,
2021), se define como un entorno profesional en donde los colaboradores
pueden desarrollar sus actividades laborales desde cada o desde cualquier otro
lugar fuera del establecimiento de trabajo fisico de la empresa u organizacion.

Definicidn operacional: El trabajo remoto es el proceso en donde el
trabajo desarrolla sus laborales mediante la modalidad a distancia, cumpliendo
sus mismas funciones, pero empleando para ello medios electrénicos. La
variable serd medida empleando un cuestionario. La escala de medicion fue
ordinal. Entre tanto, las dimensiones de la variable son: capacidad de
respuesta, metodologia de trabajo y fiabilidad.

Variable 2: Desempefio laboral

Definicidn conceptual: Chiavenato (2017), define al desempefio laboral
como el conjunto de comportamientos o acciones observables por parte de los
colaboradores, los cuales son prioritarios para el logro de objetivos
establecidos en la organizacion.

Definicion operacional: Es el resultado o medicion al cabo del desarrollo
de actividades laborales de un trabajador, por tanto, este depende de muchos
factores asociados al ambiente en donde se realizan estas actividades. La
variable sera medida mediante la aplicacién de un cuestionario. La escala de
medicion fue ordinal. Entre tanto, a las dimensiones de la variable son: factores

de desempefio, evaluacion, capacidad profesional y eficacia.

3.3. Poblacién, muestray muestreo

3.3.1. Poblacion

Segun mencionan Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), es el grupo
de personas o cosas sobre las que desea obtener informacion. La poblacién
puede estar compuesta por una amplia variedad de cosas, incluidos, entre
otros, humanos, animales, registros médicos, nacimientos, muestras de
laboratorio y accidentes automovilisticos, entre otras cosas. En tal sentido, para
el estudio la poblacién estuvo conformada por los 409 trabajadores de la Corte
Superior de Justicia del Santa.
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3.3.2. Muestra
Para la obtencidon de la muestra, debido a la considerable cantidad de la

poblacidén, a continuacion se desarrolla la siguiente ecuacion:

Z*pgN

n=-—— -
E(N=-D+Z"pq

Donde:

n : muestra

N : 409 trabajadores de la Corte Superior de Justicia del Santa

Z : 1.96 de confianza (95%)

E: 0.05 de margen de error (5%)

p : probabilidad de que los trabajadores se encuentren de acuerdo (95%)

g : probabilidad que los trabajadores no se encuentren de acuerdo (5%)

(1.962) (0.95)(0.05)(409)

™ =0.052 (409 — 1) + (1.96) (0.95)(0.05)

n=134
La muestra la conformaron los 134 trabajadores de la Corte Superior de
Justicia del Santa, a quienes se les aplic6 ambos instrumentos. En ese sentido,
para la seleccién de esta muestra, se emplea el tipo de muestreo probabilistico.

3.4. Técnica e instrumentos de recoleccion de datos

3.4.1. Técnica

Segun refieren Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), se compone de
una coleccion de preguntas que pertenecen a una 0 mas variables que se van
a evaluar. Para ambas variables la técnica empleada para estructurar el
instrumento, sera la encuesta.

Instrumento

Para efectos de recojo de datos, se emplea el cuestionario para ambas

variables, en tal sentido, para medir el nivel del trabajo remoto, el mencionado
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instrumento estuvo conformado por 18 interrogantes, medidos usando la escala
de medida de Likert (totalmente de acuerdo, de acuerdo, me es indiferente, en
desacuerdo, totalmente en desacuerdo). En cuanto al baremo establecido, este
sera: bajo (18 — 41), regular (42 — 65) y alto (66 — 90).

Para el desempefio del trabajador, se encontré conformado por un total
de 22 interrogantes, distribuidas entre todas las dimensiones de la variable. La
escala de medida serd siempre, a veces y nunca. Respecto al baremo, se
establece: bajo (22 — 57), medio (58 — 93) y alto (94 — 110). Cabe sefnalar que
ambos instrumentos fueron sometidos a evaluacion de expertos, quienes
analizaron el contenido de los documentos, a fin de que proporcionen su
viabilidad para su aplicacion en campo. Posterior a este proceso, se calcul6 la
confiabilidad estadistica de los instrumentos, esto mediante el coeficiente Alfa
de Cronbach, obteniéndose un coeficiente de 0.782 y 0.881 para el primer y
segundo instrumento, lo que quiere decir que ambos presentan una alta

confiabilidad.

3.5. Procedimientos

El primer procedimiento fue validar por juicio de experto cada uno de los
instrumentos, seguido de ello, se envidé una solicitud a la maxima autoridad de
la Corte Superior de Justicia del Santa, esto con el propdsito de obtener su
autorizacion para efectuar el estudio en el mencionado ente. Una vez obtenida
la autorizacion correspondiente, se aplicaron los instrumentos de acuerdo a los
horarios y fechas planificados de manera conjunta entre el responsable de la
investigacion y la autoridad correspondiente. Obtenido los datos, estos fueron
procesados estadisticamente a fin de poder concluir el estudio mediante los

resultados.

3.6. Método de anélisis de datos

Para efectos de obtencién de los resultados, los datos recogidos fueron
procesados estadisticamente empleando el programa SPSS version 25, en
donde se aplicé la estadistica descriptiva y la estadistica inferencial, esta ultima
permiti6 comprobar la hipotesis de la investigacion. Cabe sefialar que para el
calculo de la correlacion entre las variables, se aplicd el coeficiente Rho de

Spearman.
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3.7. Aspectos éticos

En el estudio se esta respetando los derechos de autor, dado que en
todos postulados tedricos se citaron las fuentes correspondientes, empleando
para ello las normativas de citado APA 7. Ademas, se debe sefialar que los
resultados que se expusieron son un reflejo de la realidad, por tanto, estos no
fueron manipulados. Cabe resaltar que en el estudio se respetd la
confidencialidad de los datos personales de quienes conforman la muestra
final, ademas, su participacion fue totalmente voluntaria y se respeté su

derecho de mantenerse al margen del estudio segun sea el caso.
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V. RESULTADOS

Tabla 1

Prueba de normalidad de trabajo remoto y desempefio laboral

Variables Kolmogorov-Smirnov?
Estadistico gl p-valor
Trabajo remoto 0.480 134 0.000
Desempefio laboral 0.480 134 0.000

Ho: Los datos presentan una distribucién normal
Ha: Los datos no presentan una distribucion normal.

En la tabla 1 se presentan los resultados que dan cuenta sobre la prueba de
normalidad entre el trabajo remoto y el desempefio laboral. En el
procesamiento se obtuvieron los estadisticos de Kolmogorov — Smirnov y el de
Shapiro — Wilk, eligiéndose el primero debido a que la poblacién es mayor a 50
sujetos. En el hallazgo se puede observan que el p — valor obtenido para
ambas variables fue de 0.000, cifra que es menor a 0.05, por lo tanto, se
rechaza la hipotesis nula, en ese sentido, quiere decir que los datos no son
normales, eligiéndose entonces la prueba no paramétrica de Rho de

Spearman.
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Figura 1

Diagrama de dispersion entre el trabajo remoto y desempefio laboral

En la figura 1 se muestra el diagrama de dispersion entre las variables
trabajo remoto y desempefio laboral en los trabajadores de la Corte Superior de
Justicia del Santa, en donde se observa que la nube de puntos presenta una
asociacion con la linea de tendencia, a su vez, esta Ultima tiene una orientacion
de subida, lo que representa una relacién positiva entre las mencionadas

variables.

Tabla 2

Prueba de hipotesis de correlaciéon entre el trabajo remoto y el

desempefio laboral

Rho de Spearman Desempefio laboral
Rho 418"
Trabajo remoto p-valor 0.017
N 134

En la tabla 2 se presenta la existencia de una correlacion moderada y positiva
(0.418), entre el trabajo remoto y el desempefio laboral, asi también, se
demuestra que la relacién es significativa, dado que el p — valor obtenido fue de

0.017, que es menor a 0.05, por lo tanto, se rechaza la hipoétesis nula.
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Tabla 3

Niveles de trabajo remoto en los trabajadores

Niveles Frecuencia Porcentaje
Alto 15 11.2
Medio 88 65.7
Bajo 31 23.13
Total 134 100.0

En la tabla 3 se presentan los resultados que dan cuenta del nivel de la variable
trabajo remoto, en donde se puede observar que poco mas de la mitad de los
trabajadores tiene la percepcidon de que se encuentra en un nivel medio
(65.7%), mientras tanto, un considerable grupo de un 23.13% considera se

encuentra en un nivel bajo.

Tabla 4

Niveles de las dimensiones del trabajo remoto en los trabajadores

Niveles Capacidad de respuesta Metodologia de trabajo Fiabilidad
f % f % f %
Alto 15 11.2 10 7.5 31 23.1
Medio 88 65.7 95 70.9 79 59.0
Bajo 31 23.13 29 21.64 24 17.91
Total 134 100.0 134 100.0 134 100.0

En la tabla 4 se muestran los resultados que dan cuenta de los niveles de cada
una de las variables del trabajo remoto, donde respecto a un 65.7% de los
trabajadores, la capacidad de respuesta se encuentra en un nivel medio. Por
otro lado, mas de la mitad de los trabajadores (70.9%) considera que la
metodologia de trabajo se encuentra en un nivel medio. Por ultimo, en cuanto a
la fiabilidad, el 59% de los trabajadores manifesté que se encuentra también en

un nivel medio.
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Tabla b

Niveles de desempeiio laboral en los trabajadores

Niveles Frecuencia Porcentaje
Alto 13 9.7
Medio 111 82.8
Bajo 10 7.5
Total 134 100.0

En la tabla 5 se muestran los resultados que dan cuenta del nivel de
desempeiio que han alcanzado los trabajadores de la Corte Superior de
Justicia del Santa, en donde se observa que gran parte de estos (82.8%) logré
alcanzar un nivel medio en su desempefio, mientras que un 9.7% y 7.5%

presentaron un nivel alto y bajo respectivamente.

Tabla 6

Niveles de las dimensiones del desempefio laboral en los trabajadores

Niveles Factores de desempefio Evaluacién Capacidad profesional Eficacia

f % f % f % f %
Alto 12 9.0 15 11.2 31 231 32 23.9
Medio 112 83.6 110 82.1 91 67.9 86 64.2
Bajo 10 7.5 9 6.7 12 9.0 16 11.9
Total 134 100.0 134 100.0 134 100.0 134 100.0

En la tabla 6 se presentan los resultados que dan cuenta de los niveles de cada
una de las dimensiones del desempefio laboral, en donde en primera instancia
se denota que el casi la totalidad de los trabajadores (83.6%) alcanzé un nivel
medio en factores de desempefio, de igual manera, mismo nivel alcanzaron en
la dimension evaluacion el 82.1%. En cuanto a la capacidad profesional, el

67.9% logro un nivel medio, de igual manera un 64.2% en eficacia.
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Figura 2

Diagrama de dispersion entre el trabajo remoto y factores de desempefio

En la figura 2 se muestra el diagrama de dispersién entre la variable
trabajo remoto y la dimension factores de desempefio de los trabajadores, en
donde se observa una orientacion de subida, lo que representa una relacion

positiva entre la mencionada variable y dimension.

Tabla 7

Prueba de hipdtesis de correlacion entre el trabajo remoto y factores de

desempefio
Rho de Spearman Factores de desempefio
Trabajo remoto Rho 413"
p-valor 0.023
N 134

En la tabla 7 se presenta la existencia de una correlacion moderada y positiva
(0.413), entre el trabajo remoto y los factores de desempefio, asi también, se
demuestra que la relacién es significativa, dado que el p — valor obtenido fue de

0.023, que es menor a 0.05, por lo tanto, se rechaza la hipoétesis nula.
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Figura 3

Diagrama de dispersion entre el trabajo remoto y evaluacién

En la figura 3 se muestra el diagrama de dispersion entre la variable
trabajo remoto y la dimension evaluacién de los trabajadores, en donde se
demuestra que la nube de puntos presenta una asociacion con la linea de
tendencia, comprobando asi la existencia de la relacién, a su vez, esta Ultima
tiene una orientacion de subida, lo que representa una relacion positiva entre la

mencionada variable y dimension.

Tabla 8

Prueba de hipétesis de correlaciéon entre el trabajo remoto y evaluacion

Rho de Spearman Evaluacion
Trabajo remoto Rho 445"
p-valor 0.021
N 134

En la tabla 8 se presenta la existencia de una correlacion moderada y positiva
(0.445), entre el trabajo remoto y evaluacion, asi también, se demuestra que la
relacion es significativa, dado que el p — valor obtenido fue de 0.021, que es
menor a 0.05, por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula.
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Diagrama de dispersion entre el trabajo remoto y capacidad profesional

En la figura 4 se muestra el diagrama de dispersion entre la variable
trabajo remoto y la dimensién capacidad profesional de los trabajadores, en
donde se demuestra que la nube de puntos presenta una asociacion con la
linea de tendencia, comprobando asi la existencia de la relacién, a su vez, esta
Gltima tiene una orientacién de subida, lo que representa una relacion positiva

entre la mencionada variable y dimension.

Tabla 9

Prueba de hipo6tesis de correlacion entre el trabajo remoto y capacidad

profesional
Rho de Spearman Capacidad profesional
Trabajo remoto Rho 449"
p-valor 0.024
N 134

En la tabla 9 se presenta la existencia de una correlacion moderada y positiva
(0.449), entre el trabajo remoto y capacidad profesional, asi también, se
demuestra que la relacién es significativa, dado que el p — valor obtenido fue de
0.024, que es menor a 0.05, por lo tanto, se rechaza la hipoétesis nula.
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Diagrama de dispersion entre el trabajo remoto y eficacia

En la figura 5 se muestra el diagrama de dispersion entre la variable
trabajo remoto y la dimension eficacia de los trabajadores, en donde se
demuestra que la nube de puntos presenta una asociacion con la linea de
tendencia, comprobando asi la existencia de la relacion, a su vez, esta ultima
tiene una orientacion de subida, lo que representa una relacion positiva entre la

mencionada variable y dimensién.

Tabla 10

Prueba de hipétesis de correlaciéon entre el trabajo remoto y eficacia

Rho de Spearman Eficacia
Trabajo remoto Rho ,489"
p-valor 0.011
N 134

En la tabla 10 se presenta la existencia de una correlacion moderada y positiva
(0.489), entre el trabajo remoto y eficacia, asi también, se demuestra que la
relacion es significativa, dado que el p — valor obtenido fue de 0.011, que es
menor a 0.05, por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula. Cabe sefalar que en
este hallazgo se presenta la relacion mas alta a diferencia de las otras

dimensiones.
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V. DISCUSION

Habiéndose presentado e interpretado cada uno de los resultados
producto de la aplicacién de los instrumentos de recojo de datos (cuestionarios)
y procesado estadisticamente lo obtenido, se procede someter estos hallazgos
a discusion, en donde se analiza el contexto de estos y se comparan con
estudios que anteceden a la presente investigacion, de tal manera que se
pueda determinar si lo obtenido en ambos casos presenta similitud o difieren.
Cabe sefialar que el orden en que sera presentado la discusion, esta referida a
la jerarquia de los objetivos, por tanto, inicialmente se desarrolla el objetivo

general para luego continuar con cada uno de los objetivos especificos.

De acuerdo al propésito del estudio u objetivo general, se pudo demostrar la
existencia de una correlacion moderada y positiva (0.418), entre el trabajo
remoto y el desempefio laboral, asi también, corrobordndose ademas que la
relacion es significativa, dado que el p — valor obtenido fue de 0.017, que es
menor a 0.05, por lo tanto, se rechaza la hipdtesis nula. Entonces, este
hallazgo permite validar la hipotesis establecida al inicio de la investigacion, y
es gque dependiendo de las condiciones en que se desarrolle el trabajo remoto,
es decir, el éxito o eficacia del trabajo remoto depende de la infraestructura y
equipamiento, y por tanto, si estas condiciones en que se da el trabajo remoto
son apropiadas, estara asociado a un buen desempefio laboral. En tal sentido,
el nivel de las condiciones del trabajo remoto, esta asociados a un o mal

desempefio laboral.

Estos hallazgos guardan relacion con lo obtenido por Rojas (2021),
quien en su estudio sobre asociacidon entre la gestion del trabajo remoto y el
desempefio laboral en la Biblioteca Nacional del Peru, obtuvo resultados que
permitieron concluir que, mediante un valor Rho igual a 0.649 y un p — valor
menor a 0.05, se pudo definir que existe relacion entre las variables en estudio,
del mismo modo con Porcel (2021), en su estudio analizé como en el contexto
COVID 19, el trabajo remoto se asocia al desempefio laboral en un centro
judicial, encontrando tras el desarrollo del estudio se pudo corroborar que con

un valor Rho igual a 0.614, se comprueba la existencia de la relacion entre las
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variables mencionadas. En esta misma linea, los resultados estan validados
por la teoria de Silva, Carrasco y Vega (2018), quienes mencionan que para
qgue la calidad del servicio remoto cumpla con una serie de requisitos, que
deben estan relacionados con el desarrollo del lugar de trabajo que se requiere
para incrementar la productividad. Ademas del desarrollo de actividades que
hagan uso obligatorio de las tecnologias de la informacién y la comunicacion, y
en consecuencia, por ultimo, pero no menos importante, esta la interaccion que
debe darse entre el empleador y el trabajador también de forma remota
(Shirmohammadia, Chan, & Beigi, 2022).

En cuanto al primer objetivo especifico, en donde se busco identificar el
nivel de la variable trabajo remoto, se pudo demostrar que poco mas de la
mitad de los trabajadores tiene la percepcion de que se encuentra en un nivel
medio (65.7%), mientras tanto, un considerable grupo de un 23.13% considera
se encuentra en un nivel bajo. Estos resultados a nivel general tuvieron su
reflejo a nivel de sus dimensiones, en donde se destaca que las condiciones
también se dan en un nivel medio, y es que respecto a un 65.7% de los
trabajadores, la capacidad de respuesta se encuentra en un nivel medio. Por
otro lado, mas de la mitad de los trabajadores (70.9%) considera que la
metodologia de trabajo se encuentra en un nivel medio. Por ultimo, en cuanto a
la fiabilidad, el 59% de los trabajadores manifestd que se encuentra también en

un nivel medio.

Estos resultados discrepan y contrasta con lo obtenido por Edquen
(2020), quien en su estudio tuvo como proposito el establecer la relacion el
trabajo remoto y desempefio de trabajadores, en donde se obtuvo un alto nivel
de desempefio, y el trabajo remoto revela que la mayoria de los participantes
(60%) reporta haber trabajado solo y con sus propios equipos con cada
colaborador que estuvo en cuarentena. Se ha determinado que el trabajo
remoto no contribuye al desempeiio debido a las limitaciones impuestas a la
fiscalia para continuar con los tramites pendientes de los usuarios, lo que ha
ocasionado que el trabajo remoto no contribuya al desempefio. Estos

resultados son explicados por Carro y Gonzales (2012, citado en Romero,
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2021), quienes menciona que el trabajo remoto esta sujeto al porcentaje de la
mano de obra disponible que estd empleada; este porcentaje esta relacionado
con las horas de trabajo y el volumen realizado durante esas horas; este
volumen esta relacionado con los servicios que se prestan de manera no
presencial. El trabajo remoto brinda flexibilidad a los empleados. Un entorno de
trabajo personalizado en el hogar aumenta el rendimiento laboral. Por lo tanto,
los empleados pueden mejorar su desempefio laboral al crear un ambiente de
trabajo cdmodo que respalde su tranquilidad. El trabajo remoto también elimina
el tiempo que se dedica a viajar a la oficina, o que deja mas tiempo para
trabajar en las tareas laborales asignadas. Los nuevos modos de trabajo crean
sentimientos de libertad que aumentan la satisfaccion de los empleados y
mejoran la motivacién laboral. Se argumenta que la satisfaccion laboral y el
ambiente de trabajo cémodo asociados con el trabajo remoto pueden influir

positivamente en el desempefio de los empleados.

Respecto al segundo objetivo especifico, en donde se buscé medir el
desempeiio alcanzado por los trabajadores de la Corte Superior de Justicia del
Santa, se observa que gran parte de estos (82.8%) logré alcanzar un nivel
medio en su desempefio, mientras que un 9.7% y 7.5% presentaron un nivel
alto y bajo respectivamente. Entonces, los trabajadores presentan en su
mayoria un rendimiento medio, en donde solo se trata de cumplir con las
obligaciones de sus puestos, pero no se trata de destacar, y esto se ve
reflejado en las dimensiones del desempefio laboral, donde en primera
instancia se denota que el casi la totalidad de los trabajadores (83.6%) alcanz6
un nivel medio en factores de desempeio, de igual manera, mismo nivel
alcanzaron en la dimension evaluacién el 82.1%. En cuanto a la capacidad
profesional, el 67.9% logré un nivel medio, de igual manera un 64.2% en

eficacia.

Los resultados encontrados estan asociados a muchos factores, y es
esto coincide con lo encontrado por Echeverri y Espitia (2020), quien
teniéndose una participacion de 50 servidores de la empresa en estudio,
concluye que deben reconsiderarse factores asociados a la compensacion

econdémica, administraciéon del teletrabajo y comunicacion entre el personal.
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Estos hallazgos son explicados por Chiavenato (2017), quien argumenta que el
desempeiio de los trabajadores es uno de los cimientos esenciales que
contribuye al éxito de la empresa, por tanto, como resultado de esto, las
empresas pueden lograr sus objetivos dentro del tiempo asignado, contando
con trabajadores competentes para producir bienes o servicios de alta calidad.
Por su parte, Guartan, Torres y Ollague (2019), sefiala que, es el resultado de
un proceso que se realiza de acuerdo con las caracteristicas de la organizacion
y se utiliza como estrategia, teniendo en cuenta la eficiencia, eficacia y calidad
de los objetivos de la organizacién junto con la competitividad demostrada y las
competencias laborales, y haciendo un evaluacion integral basada en los
resultados de las competencias de los trabajadores y cémo incide en el
cumplimiento de los objetivos y estrategias de la organizacion (Diaz, Gutiérrez
y Amancio, 2017; Fondevila, 2018).

En cuanto al tercer objetivo especifico, se demostré la existencia de una
correlacion moderada y positiva (0.413), entre el trabajo remoto y los factores
de desempefio, asi también, se demuestra que la relacién es significativa, dado
que el p — valor obtenido fue de 0.023, que es menor a 0.05, por lo tanto, se
rechaza la hipétesis nula. Estos hallazgos guardan relacion con lo obtenido por
Castillo (2020), tuvo como propdsito analizar competencias que favorecen el
desempefio de trabajadores técnicos de una empresa metallrgica de México,
quien finalmente se pudo concluir a raiz de los resultados que, los factores
dedicados a la calidad general y los enfoques de habilidades son mas
favorables para el desempefio laboral, pero la dedicacion al entorno es menos
favorable para el desempefio laboral.

De igual forma, los factores de capacidad en resolucion de problemas y
cooperacion no arrojaron datos que indicaran un impacto en el desempefio de
este personal. Ademas, los resultados guardan razon en lo que se menciona
sobre factores de desempefio, que de acuerdo Gorny (2017) a esta referido a
las condiciones de trabajo se han convertido en un elemento perjudicial para
aumentar el nivel de energia con el que se desempefian los empleados en
cualquier lugar de trabajo; debido a esto, los altos directivos de recursos

humanos tienen que lograr otro objetivo en términos de mejorar las condiciones
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de trabajo (Jimenez, Winkler & Dunkl, 2017). Entonces, Ademas de la creciente
presion gubernamental por mejores condiciones de trabajo, los empleados hoy
en dia también tienden a exigir mejores condiciones de trabajo para realizar su

trabajo.

En lo referido al cuarto objetivo especifico, se pudo demostrar la
existencia de una correlacion moderada y positiva (0.445), entre el trabajo
remoto y evaluacion, asi también, se demuestra que la relacién es significativa,
dado que el p — valor obtenido fue de 0.021, que es menor a 0.05, por lo tanto,
se rechaza la hipétesis nula. Lo encontrado de acuerdo el andlisis efectuado
guarda relacion con lo obtenido por Baldeon (2020), realiz6 un estudio donde
tuvo como proposito el establecer y analizar la asociacion entre el trabajo
remoto y eficiencia del personal administrativo de una Municipalidad de
Ucayali, en donde pudo concluir que existe relacion entre las variables, dado

gue se obtuvo un valor Rho igual a 0.541, ademas de un p — valor igual a 0.00.

Ademas, los resultados son explicados por Matabanchoy, Alvarez &
Riobamba (2018), quienes mencionan que para realizar el analisis de la
evaluacion de los empleados, se deben tener en cuenta las siguientes
consideraciones al recopilar la informacion necesaria: Es necesario observar
todas las actividades realizadas por el colaborador; se sugiere llevar un registro
anecdotico, que permita establecer antecedentes y consecuencias de una
actividad realizada (Montanajoy, Matabachoy, & Obando, 2017). Para cumplir
con las responsabilidades especificadas en sus descripciones de trabajo y
completar con precision las tareas asignadas, los empleados que realizan
trabajo remoto deben estructurar su tiempo. El equilibrio entre el trabajo y la
vida requiere que los empleados planifiquen sus dias de trabajo, incluso en
condiciones de incertidumbre. Cuando una sala de estar se convierte en un
lugar de trabajo, puede ser dificil para las personas diferenciar claramente el
tiempo de trabajo y el tiempo libre, y esto puede verse exacerbado por
variables sociodemogréaficas como la necesidad de cuidado infantil. Sin
embargo, una vez que el trabajo remoto se acepte por completo como la nueva
normalidad, la gestién del tiempo asociada podria maximizar la productividad

de los empleados y conducir a un mejor desempeiio laboral.
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Respecto al quinto objetivo especifico, de acuerdo a los resultados
encontrados, se pudo demostrar la existencia de una correlacién moderada y
positiva (0.449), entre el trabajo remoto y capacidad profesional, asi también,
se demuestra que la relacién es significativa, dado que el p — valor obtenido fue
de 0.024, que es menor a 0.05, por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula. Esos
resultados dan cuenta que las condiciones en las que se desarrolle el trabajo
remoto, dictaminaran la capacidad profesional, puesto que por mas capacitado
se encuentre el personal, estos no podran rendir como se debe si las
condiciones en que desarrollen su trabajo, no cuenten con los implementos o

herramientas para que se lleve a cabo.

Estas premisas guardan relacion con lo establecido por Anne, Genadek,
Kelly & Moen (2019), quienes afirman que el "trabajo remoto” se refiere a un
arreglo de trabajo alternativo que involucra a trabajadores individuales que
realizan tareas fuera de sus oficinas principales mientras usan tecnologias de
la informacion y la comunicacion (TIC) para interactuar con otros tanto dentro
como fuera de su organizacion. Esta definicion es parte de una explicacion mas
completa de qué es el "trabajo remoto"” y como funciona (Beigi &
Shirmohammadi, Qualitative research on work—family in the management field:
A review, 2017). Por tanto, estas condiciones en que se de el trabajo remoto,
segun Quoc, Tuan & Le Dinh (2021), mencionan que juega un papel clave en la
evaluacion del éxito de los proyectos de construccion, lo que refleja el efecto
significativo de este recurso en el sector de la construccion, lo que significa que
cualquier mejora en la productividad laboral contribuird en gran medida a

mejorar la efectividad del proyecto.

Por ultimo, en el sexto objetivo especifico se pudo demostrar que existe
una correlacion moderada y positiva (0.489), entre el trabajo remoto y eficacia,
asi también, se demuestra que la relacion es significativa, dado que el p — valor
obtenido fue de 0.011, que es menor a 0.05, por lo tanto, se rechaza la
hipotesis nula. Cabe sefialar que en este hallazgo se presenta la relacién mas
alta a diferencia de las otras dimensiones. Entonces, lo que representa esta
relacion, da cuenta que el nivel de eficacia del desempefio laboral, esta

asociado a las condiciones del trabajo remoto, y que segun Haini (2020), es la
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capacidad de lograr un objetivo final con poco o ningun desperdicio, esfuerzo o
energia. Ser eficiente significa que puedes lograr tus resultados poniendo los
recursos que tienes de la mejor manera posible. La gerencia puede alentar a
los empleados a adoptar el trabajo remoto para reducir los contactos
innecesarios con otros y asi reducir la propagacion de enfermedades. Las
empresas pueden promover acuerdos de trabajo remoto al proporcionar a sus
empleados los recursos que necesitan para realizar el trabajo remoto de
manera efectiva. El nivel de apoyo organizacional se refleja en la preparacion
de una organizacion para responder a los desafios financieros y de salud fisica
relacionados con la pandemia. La alta direccién debe ayudar a los empleados a

gestionar los problemas de salud publica.

VI. CONCLUSIONES

Primera. Existe correlacibn moderada y positiva (0.418), entre el trabajo
remoto y el desempefio laboral, asi también, se demostr6 que la
relacion fue significativa, dado que el p — valor obtenido fue menor a
0.05, lo que permitio acetar la hipétesis de investigacion.

Segunda. El nivel del trabajo remoto, de acuerdo a poco mas de la mitad de
los trabajadores, se tiene la percepcion que se encuentra en un nivel
medio (65.7%); del mismo modo, en el mismo nivel se calificé a la
capacidad de respuesta, metodologia de trabajo y la fiabilidad.

Tercera. El nivel de desempeiio alcanzado por los trabajadores de la Corte
Superior de Justicia del Santa, el 82.8% logré obtener un nivel medio;
coincidentemente, los trabajadores alcanzaron el mismo nivel en
factores de desempefio, evaluacién y la capacidad profesional.

Cuarta. Existe una correlacion moderada y positiva (0.413), entre el trabajo
remoto y los factores de desempefio, asi también, se demuestra que
la relacién es significativa, dado que el p — valor obtenido fue menor a
0.05, por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula.

Quinta. Existe una correlacion moderada y positiva (0.445), entre el trabajo
remoto y evaluacion, asi también, se demuestra que la relacion es
significativa, dado que el p — valor obtenido fue menor a 0.05, por lo

tanto, se rechaza la hip6tesis nula.
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Sexta.

Existe correlacion moderada y positiva (0.449), entre el trabajo remoto
y capacidad profesional, asi también, se demuestra que la relacion es
significativa, dado que el p — valor obtenido fue menor a 0.05, por lo

tanto, se rechaza la hip6tesis nula.

Séptimo. Existe correlacion moderada y positiva (0.489), entre el trabajo

VIl

remoto y eficacia, asi también, se demuestra que la relacion es
significativa, dado que el p — valor obtenido fue menor a 0.05, por lo
tanto, se rechaza la hipoétesis nula. Cabe sefialar que en este hallazgo

se presenta la relacion mas alta a diferencia de las otras dimensiones.

RECOMENDACIONES

A las autoridades de la Corte Superior de Justicia del Santa, se sugiere
para el futuro, disefiar un programa de estrategias que permitan que los
trabajadores puedan tener las condiciones adecuadas para desarrollar

un trabajo remoto eficiente.

A las autoridades de la Corte Superior de Justicia del Santa, se sugiere
evaluar el desempefio de los trabajadores en sus actividades
desarrolladas a distancia o de manera virtual, con el propésito de
identificar posibles debilidades de esta modalidad y disefiar propuestas

de mejora.

A las autoridades de la Corte Superior de Justicia del Santa, incentivar
mediante premios de reconocimiento, el que los trabajadores sigan con
su actualizacién profesional, esto con el propdsito de que puedan

mejorar su rendimiento y se sientan reconocidos por ello.

A las autoridades de la Corte Superior de Justicia del Santa, evaluar las
condiciones que se han venido desarrollando los trabajos remotos, a fin
de identificas las necesidades que destacan en esta, a fin de velar por
los recursos que son requeridos por los trabajadores para mejorar su

rendimiento.
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- A las autoridades de la Corte Superior de Justicia del Santa, llevar a
cabo estudios sobre cuales son los factores determinantes en el
desempefio de los trabajadores, a fin de establecer parametros que

permitan obtener el mejor rendimiento de los trabajadores.

- A las autoridades de la Corte Superior de Justicia del Santa, evaluar
mensualmente el desempefio laboral de los trabajadores de todas las
areas, esto en coordinacion los jefes de estas, con el proposito de
identificar y publicar el trabajador del mes, haciendo que se promueva

una sana competencia.

- A las autoridades de la Corte Superior de Justicia del Santa, trabajar en
coordinacion con los jefes de cada area, con el fin de determinar la
eficiencia de los trabajadores, a fin de que se establezcan estrategias

gue permitan mejorar su rendimiento.
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Anexos

Anexo 1: Matriz de consistencia
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Anexo 2: Operacionalizacion de variables

Variable

Definicién conceptual

Definicién operacional

Dimensiones

Indicadores

Trabajo remoto

Carro y Gonzales (2012,
citado en Romero, 2021), se
define como un entorno
profesional en donde los
colaboradores pueden
desarrollar sus actividades
laborales desde cada o
desde cualquier otro lugar
fuera del establecimiento de
trabajo fisico de la empresa
u organizacion.

El trabajo remoto es el
proceso en donde el trabajo
desarrolla sus laborales
mediante la modalidad a
distancia, cumpliendo sus
mismas funciones, pero
empleando para ello medios
electronicos. La variable sera
medida empleando un
cuestionario

Capacidad de respuesta

-Solucién a la consulta

-Seguridad

-Tiempo de respuesta

Metodologia de trabajo

-Procesos

-Secuencias

-Condiciones

Fiabilidad

-Mecanismos

-Transparencia en el seguimiento del
trabajo remoto

Desempefio del
trabajador

Chiavenato (2017), define al
desempefio laboral como el
conjunto de
comportamientos o acciones
observables por parte de los
colaboradores, los cuales
son prioritarios para el logro
de objetivos establecidos en
la organizacion

Es el resultado o medicion al
cabo del desarrollo de
actividades laborales de un
trabajador, por tanto, este
depende de muchos factores
asociados al ambiente en
donde se realizan estas
actividades. La variable sera
medida mediante la
aplicacion de un cuestionario

Factores de desempefio

-El ambiente de trabajo

-La remuneracion

-Relaciones interpersonales

-Jornada laboral

-Horario de trabajo

-Cancelacién puntual de la
remuneracion.

-Incentivos y motivacion dentro de la
Organizacion

Evaluacion

Trabajo en equipo

Responsabilidad

Capacidad profesional

Puesto de trabajo

Formacién y actualizacion de
conocimientos

Eficacia

Percepcién del trabajo

Metas alcanzadas

Conocimiento del puesto de trabajo




Anexo 3. Instrumentos de recoleccion de datos y fichas técnicas

Cuestionario para medir el trabajo remoto

Estamos realizando un estudio respecto la eficiencia del trabajo remoto y el
desempeiio laboral en la Corte Superior de Justicia del Santa, por lo cual se ha
elaborado un cuestionario para saber su opinion.

La informaciébn que nos proporcione es completamente CONFIDENCIAL esto
garantiza que nadie puede identificar a la persona que ha diligenciado el

cuestionario.

Categoria Escala

Totalmente de acuerdo
De acuerdo
Me es indiferente

En desacuerdo
Totalmente endesacuerdo

RN Wih~O

Escalas

1 2 3 4 5

Dimension Capacidad de
respuesta

1. Se cuenta con un espacio para
atender las consultas en linea.

2. Se cuenta con el mobiliario
adecuado para atender las consultas
en linea.

3. Su conectividad es la adecuada
para el desarrollo de sus actividades
laborales

4. Es adecuado el acceso a la
informacion  disponible en su
computadora de oficina a través del
acceso remoto

5. Cuenta con personal de apoyo
para solucionar problemas
informaticos

6. Teniendo en cuenta las
condiciones de trabajo remoto, la
institucién ofrece muchas
posibilidades de solucién por algin
problema que se presente.

7. Dedica mas de las 8 horas en su
jornada diaria de trabajo

8. Le resulta eficaz la flexibilidad de
horario de trabajo por comodidad
personal




Dimensién Metodologia de trabajo

9. Los colaboradores tienen acceso a
los sistemas necesarios para el
desarrollo de sus funciones.

10. Teniendo en cuenta las
condiciones de trabajo remoto,
cuando requieren los usuarios,
reciben una atencion individualizada.

11. ElI establecimiento de la
metodologia del trabajo remoto
incorpora equipos de tecnologia a los
colaboradores

12. Considero que la metodologia
establecida por su equipo de trabajo
permite organizar el trabajo remoto y
hacer seguimiento.

13. Teniendo en cuenta las
condiciones de trabajo remoto, el
personal puede leer atentamente las
diversas consultas.

14. Los colaboradores ejecutan sus
labores respetando los protocolos
establecidos en la metodologia del
trabajo remoto

15. Considero que la metodologia de
trabajo remoto permite el desempefio
eficiente de los colaboradores

Dimensién Fiabilidad

16. Considero que las herramientas o
mecanismos empleados para realizar
seguimiento al trabajo remoto de los
colaboradores es el adecuado.

17. Se utiliza herramientas o
mecanismos que permiten hacer
seguimiento al trabajo remoto
realizado por los colaboradores

18. En linea, siempre es posible
ayudar en la gestion que realizan los
usuarios (WhatsApp, Messenger
Facebook).




FICHA TECNICA

|. DATOS INFORMATIVOS

1. Técnica e instrumento: Encuesta / Cuestionario

2. Nombre del instrumento: Cuestionario para medir el trabajo remoto
4. Autor: Bch. Trejo Hinostroza, Adalid Inés

5. Forma de aplicacion: Individual

6. Medicion: Medir el nivel la variable trabajo remoto.

7. Administracion: Trabajadores de la Corte Superior de Justicia del Santa.
8. Tiempo de aplicacion: 15 minutos

[I. OBJETIVO DEL INSTRUMENTO:

- Trabajo remoto y desempefio laboral de los trabajadores de la Corte Superior de
Justicia del Santa -2022.

lIl. VALIDACION Y CONFIABILIDAD:

El instrumento es sometido a juicio de expertos. Para la validacién se emplearon
como procedimientos la seleccidn de los expertos, en investigacion y en la teméatica
de estudio. La entrega de la carpeta de evaluacion a cada experto: cuadro de
operacionalizacion de las variables, instrumento y ficha de opinion; mejora de los

instrumentos en funcion a las opiniones y sugerencias de estos expertos.

Para establecer la confiabilidad del instrumento, se aplica una prueba piloto;
posterior a ello, los resultados fueron sometidos a los procedimientos del método
Alfa de Cronbach, citado por Hernandez et al. (2014); el célculo de confiabilidad
que obtuvo del instrumento fue a = 0.880, resultado que a luz de la tabla de
valoracioén e interpretacion se asume como una confiabilidad excelente, que permite
determinar que el instrumento proporciona la fiabilidad necesaria para su

aplicacion.



IV. DIRIGIDO A:

134 trabajadores de la Corte Superior de Justicia del Santa

V. MATERIALES NECESARIOS:
Fotocopias del instrumento, l&piz, borrador.
VI. DESCRIPCION DEL INSTRUMENTO:

El instrumento creado mantiene 18 items con opciones de respuesta guiadas de
escala Likert, siendo: Totalmente de acuerdo (5), De acuerdo (4), Me es indiferente
(3), En desacuerdo (2) y Totalmente en desacuerdo (1). Las mismasse encuentran

ordenadas y planteadas en base a las dimensiones desligadas de la variable

fidelizacion.

La evaluacion de los resultados se realiza por dimensiones y por todos los

enunciados (variable), considerando la valoracion referenciada.

DISTRIBUCION DE ITEMS POR DIMENSIONES

Dimension Capacidad de
respuesta

1,2,3,4,5,6,7y8

Dimension Metodologia de
trabajo

9,10, 11, 13,14y 15

Dimensién Fiabilidad

16,17 y 18

BAREMO PARA DIMENSIONES

Dimensién Capacidad de respuesta

Rango Escalas
30—40 Alto
19— 29 Medio

8—18 Bajo




Dimension Metodologia de trabajo

Rango Escalas
22 — 30 Alto
14 —-21 Medio

6—13 Bajo

Dimensién Fiabilidad

Rango Escalas
11-15 Alto

7—10 Medio
3—6 Bajo

BAREMO PARA VARIABLE

Rango Escalas
66 — 90 Alto
42 — 65 Medio
18 —41 Bajo

Confiabilidad del instrumento

Resumen de procesamiento de casos

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

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

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0.782 18




Cuestionario sobre — desempefio laboral

Estamos realizando un estudio respecto la eficiencia del trabajo remoto y el
desempeiio laboral en la Corte Superior de Justicia del Santa, por lo cual se ha

elaborado un cuestionario para saber su opinion.

La informacion que nos proporcione es completamente CONFIDENCIAL esto
garantiza que nadie puede identificar a la persona que ha diligenciado el

cuestionario.

Opciones de respuesta:

Categoria Escala
Siempre 5
Casi siempre 4
A veces 3
Casi nunca 2
Nunca 1
Desempefio laboral 1 2 3 ‘ 4 | 5

N° | Factores de desempefio

¢Los trabajadores se sienten satisfechos con la
1 |infraestructura de la entidad y/o oficina para el desempefio
de sus labores?

¢La entidad les proporciona a los trabajadores los

2 . -
materiales suficientes para el desarrollo de sus labores?

3 ¢Existe en la entidad un espacio de descanso y/o
recreatividad para los trabajadores?

4 ¢Considera que la remuneracion de los trabajadores es
acorde a sus labores?

5 ¢Considera los trabajadores deben recibir un aumento en
su remuneracion?

6 ¢Consideras que existen trabajadores que no deberian
estar laborando por su desempefio laboral?

7 ¢ Considera que el horario de trabajo es el ideal para que los
trabajadores realicen sus funciones?

8 ¢Consideras que los trabajadores cumplen todas sus

funciones dentro de la jornada laboral?

¢Considera que los trabajadores conocen el reglamento
9 |interno en donde se establece los incentivos por el
desempefio laboral?

Evaluacién

10 | ¢ La entidad realiza funciones formando equipos de trabajo?

11 | ¢ Considera que la entidad incentiva al trabajo en equipo?




¢ Considera que los trabajadores culminan su trabajo dentro

12 de los plazos establecidos?

13 | ¢ El trabajo es supervisado por un jefe inmediato?
Capacidad profesional

14 ¢Considera que los trabajadores estan ubicados en un
puesto acorde a su profesion?

15 | ¢ Existe posibilidad de ascenso dentro de la entidad?

16 ¢Considera que la entidad en capacitar al personal para
mejorar su desempefio?

17 ¢Considera que los trabajadores estan calificados para
asumir tareas complejas?
Eficacia

18 ¢ Existen evidencias que en la entidad existe favoritismo por
algunos trabajadores?

19 ¢Considera que los trabajadores se sienten identificados
con la entidad?

20 ¢Considera que los trabajadores contribuyen a cumplir con
las metas de la entidad?

21 ¢ Considera que la entidad contribuye a que los trabajadores
alcancen sus metas personales?

22 ¢ Recomiendas que es necesario aplicar el periodo de

prueba laboral?




FICHA TECNICA

VIl. DATOS INFORMATIVOS

1. Técnica e instrumento: Encuesta / Cuestionario

2. Nombre del instrumento: Cuestionario para medir el desempefio laboral
3. Autor: Bch. Trejo Hinostroza, Adalid Inés

4. Forma de aplicacion: Individual

5. Medicion: Medir el nivel la variable desempefio laboral.

6. Administracion: Trabajadores de la Corte Superior de Justicia del Santa.
7. Tiempo de aplicacion: 15 minutos

VIIl. OBJETIVO DEL INSTRUMENTO:

- Trabajo remoto y desempefio laboral de los trabajadores de la Corte Superior de
Justicia del Santa -2022.

IX. VALIDACION Y CONFIABILIDAD:

El instrumento es sometido a juicio de expertos. Para la validacién se emplearon
como procedimientos la seleccidn de los expertos, en investigacion y en la teméatica
de estudio. La entrega de la carpeta de evaluacion a cada experto: cuadro de
operacionalizacion de las variables, instrumento y ficha de opinion; mejora de los

instrumentos en funcion a las opiniones y sugerencias de estos expertos.

Para establecer la confiabilidad del instrumento, se aplica una prueba piloto;
posterior a ello, los resultados fueron sometidos a los procedimientos del método
Alfa de Cronbach, citado por Hernandez et al. (2014); el calculo de confiabilidad
que obtuvo del instrumento fue a = 0.870, resultado que a luz de la tabla de
valoracioén e interpretacion se asume como una confiabilidad excelente, que permite
determinar que el instrumento proporciona la fiabilidad necesaria para su

aplicacion.



X. DIRIGIDO A:

134 trabajadores de la Corte Superior de Justicia del Santa
XI.  MATERIALES NECESARIOS:

Fotocopias del instrumento, lapiz, borrador.

Xll. DESCRIPCION DEL INSTRUMENTO:

El instrumento creado mantiene 22 items con opciones de respuesta guiadas
de escala Likert, siendo: Siempre (5), Casi siempre (4), A veces (3), Casi
nunca (2) y Nunca (1). Las mismasse encuentran ordenadas y planteadas en

base a las dimensiones desligadas de lavariable fidelizacion.

La evaluacion de los resultados se realiza por dimensiones y por todos los

enunciados (variable), considerando la valoracion referenciada.

DISTRIBUCION DE ITEMS POR

DIMENSIONES
Dimension Factores de 1,2,3,4,5,6,7,8y9
desempeiio
Dimension Evaluacién 10,11,12y 13
Dimension Capacidad 14, 15,16y 17
profesional
Dimension Eficacia 18, 19, 20, 21y 22

BAREMO PARA DIMENSIONES

Dimension Factores de desempefio

Rango Escalas
33—-45 Alto
21 —32 Medio

9—20 Bajo




Dimension Evaluacion,

Capacidad profesional

Rango Escalas
[ 16 — 20] Alto
[ 10 -15] Medio
[4-9] Bajo

Dimensién Eficacia

Rango Escalas
19-25 Alto
12 —-18 Medio

5-11 Bajo

BAREMO PARA VARIABLE

Rango Escalas
94 — 110 Alto
58 — 93 Medio
22 - 57

Bajo




Confiabilidad del instrumento

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 15 100
Excluido® 0 0
Total 15 100

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

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0.881 22




VALIDACIONES

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL TRABAJO REMOTO
CUESTIONARIO DE TRABAJO REMOTO

Direccion
del item

DIMENSIONES/items

Pertinencial

Relevancia2

Claridad3

Sugerencias/Observaciones

Dimension 1: Capacidad de respuesta

si

no

si

no

no

Directo

Se cuenta con un espacio para atender las
consultas en linea.

X

X

Directo

Se cuenta con el mobiliario adecuado para
atender las consultas en linea.

Directo

Su conectividad es la adecuada para el
desarrollo de sus actividades laborales

Directo

Es adecuado el acceso a la informacion
disponible en su computadora de oficina a
través del acceso remoto

Directo

Cuenta con personal de apoyo para
solucionar problemas informaticos

Directo

Teniendo en cuenta las condiciones de
trabajo remoto, la institucion ofrece muchas
posibilidades de solucion por algin problema
que se presente.

Directo

Dedica mas de las 8 horas en su jornada
diaria de trabajo

Directo

Le resulta eficaz la flexibilidad de horario de
trabajo por comodidad personal

nsion 2: Metodologia de trabajo

No

si

no

Directo

Los colaboradores tienen acceso a los
sistemas necesarios para el desarrollo de
sus funciones.

10

Directo

Teniendo en cuenta las condiciones de
trabajo remoto, cuando requieren los
usuarios, reciben una atencion
individualizada.

11

12

Directo

Directo

El establecimiento de la metodologia del
trabajo remoto incorpora equipos de
tecnologia a los colaboradores

Considero que la metodologia establecida
por su equipo de trabajo permite organizar el
trabajo remoto y hacer seguimiento.

13

Directo

Teniendo en cuenta las condiciones de
trabajo remoto, el personal puede leer
atentamente las diversas consultas.

14

Directo

Los colaboradores ejecutan sus labores
respetando los protocolos establecidos en la
metodologia del trabajo remoto

15

Directo

Considero que la metodologia de trabajo
remoto permite el desempefio eficiente de
los colaboradores

Dimensién 3: Fiabilidad

no

no

16

Directo

Considero que las herramientas o
mecanismos empleados para realizar
seguimiento al trabajo remoto de los
colaboradores es el adecuado.

17

Directo

Se utiliza herramientas o mecanismos que
permiten hacer seguimiento al trabajo
remoto realizado por los colaboradores

18

Directo

En linea, siempre es posible ayudar en_la
gestion que realizan los usuarios
(WhatsApp, Messenger Facebook).




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO CUESTIONARIO DE TRABAJO REMOTO

Observaciones:

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ _] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Dr /Mg: ~ALEXSANDER ROGGER VEGA LOPEZ
DNI: 44318543

Formacién académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacién)

TIPO DE ESTUDIOS CARRERA UNIVERSIDAD

01 Maestria Gestion Publica Universidad César Vallejo

02 Superior Universitaria Derecho Universidad Nacional de Trujillo
Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

Entidad Area Cargo Inicio Fin
01 | Ministerio Publico Defensoria Publica del Defensor Piblico 12.08.2012 actualidad
Santa
02
03

“Pertinencia: £l item corresponde al concepto tedeico formulado.

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

dimensitn especifica del construcio

“Claridad: Se entiende sin dificultad alguna &l enunciado del ftem, es 26 de junio del 2022
conciso, exacto y directo

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

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

L ‘ [SZIE?{ZE:I DIMENSIONES/items Pertinencial | Relevancia2| Claridad3 Sugerencias/Observaciones
DIMENSION 1: FACTORES DE DESEMPERNO| si no Si no | si no
¢los trabajadores se sienten satisfechos con la
1 Directo | infraestructura de la entidad yio oficina para el| X X X
desempefio de sus labores?
2 Directo ilLa entidad les proporciona a los trabajadores los X X X
materiales suficientes para el desarrollo de sus labores?
" iExiste en la entidad un espacio de descanso yio
3 Directo recreatividad para los trabajadores? X X X
4 Directo ¢Considera que la remuneracion de los trabajadores es X X X
acorde a sus labores?
5 Directo ¢ Considera los trabajadores deben recibir un aumento en X X X
Su remuneracion?
" ¢Consideras que existen trabajadores que no deberian
6 Directo estar laborando per su desempefio laboral? X X X
7 Directo i Considera que el horario de trabajo es el ideal para que X X X
los trabajadores realicen sus funciones?
" ¢Consideras que los trabajadores cumplen todas sus
8 Directo funciones dentro de la jornada laboral? X X X
¢Considera que los trabajadores conocen el reglamento
9 Directo | intemo en donde se establece los incentivos por el X X X
desempefio laboral?
DIMENSION 2: EVALUACION Si no Si no | Si no
10 Directo ¢La entidad realiza funciones formando equipos de X X X
trabajo?
1 Directo ¢ Considera que la entidad incentiva al trabajo en X X X
equipo?
12 Directo ¢ Considera que los trabajadores culminan su trabajo X X X
dentro de los plazos establecidos?
13 Directo | £El trabajo es supervisado por un jefe inmediato? X

DIMENSION 3: CAPACIDAD PROFESIONAL Si no Si no | Si no




14 Directo 4 Considera que los trabajgdores estén ubicados en un X % X
puesto acorde a su profesion?

15 Directo | j,Existe posibilidad de ascenso dentro de la entidad? X X X

16 Directo g;&_:ns.idera que la egtidad en capacitar al personal para x % X
mejorar su desempefio?

17 Directo g;Con{.idera que los i_rabajadores estan calificados para x % X
asumir tareas complejas?

DIMENSION 4: EFICACIA Si no Si no | Si no

18 Directo ¢ Existen evidenci_as que en la entidad existe favoritismo X % X
por algunos trabajadores?

19 Directo (;Considel_'a que los trabajadores se sienten identificados X % X
con la entidad?

20 Directo 4 Considera que los trgbajadores contribuyen a cumplir X % X
con las metas de la entidad?

2 Directo g;Cor[Sidera que la entidad contribuye a que los X % X
trabajadores alcancen sus metas personales?

2 Directo ¢ Recomiendas que es necesario aplicar el periodo de X % X
prueba laboral?

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO ESCALA DE DESEMPENO LABORAL

Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X]

Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validader Dr. / Mg: ALEXSANDER ROGGER VEGA LOPEZ

DNI: 44318543

No aplicable[ ]

Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacién)

TIPO DE ESTUDIOS CARRERA UNIVERSIDAD

01 Maestria Gestion Publica Universidad César Vallejo

02 Superior Universitaria Derecho Universidad Nacional de Trujillo
Experiencia prof | del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de in igacion)

Entidad Area Cargo Inicio Fin
01 | Ministerio Publico Defensoria Pablica del Defensor Publico 12.08.201R actualidad
Santa
02
03

*Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado,
2Relevancia: El item es apropiado para representar al compaonente o

dimensi

especifica del constructo

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

conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ftems planteados son
suficientes para medir Ia dimensian

26 de Junio del 2022




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL TRABAJO REMOTO
CUESTIONARIO DE TRABAJO REMOTO

[:rleftcmn DIMENSIONES/items Pertinencial Relevancia2 Claridad3 Sugerencias/Observaciones
el item
Dimension 1: Capacidad de respuesta si no si no si no
. Se cuenta con un espacio para atender las
Directo | consultas en linea. X X X
Directo Se cuenta con el mobiliario adecuado para X X
atender las consultas en linea X
Directo Su conectividad es la adecuada para el X X
desarrollo de sus actividades laborales X
Es adecuado el acceso a la informacion
Directo | disponible en su computadora de oficina a| X X
través del acceso remoto X
. Cuenta con personal de apoyo para
Directo | solucionar problemas informaticos X X X
Teniendo en cuenta las condiciones de
. trabajo remoto, la institucion ofrece muchas
Directo pou, oy " . X X
posibilidades de solucion por algin problema
que se presente. X
Directo Dedica mas de las 8 horas en su jornada X X
diaria de trabajo X
’ Le resulta eficaz la flexibilidad de horario de
Directo N ) X X
trabajo por comodidad personal X
Dimension 2: Metodologia de trabajo si no si No si no
Los colaboradores tienen acceso a los
Directo | sistemas necesarios para el desarrollo de| X X
sus funciones. X
Teniendo en cuenta las condiciones de
Directo traba]_n remoto, cuando requieren _I95 X X
usuarios, reciben una atencion
individualizada. X
El establecimiento de la metodologia del
Directo |trabajo remoto incorpora equipos de| X X
tecnologia a los colaboradores X

Considero que la metodologia establecida
12 Directo | por su equipo de trabajo permite organizar el | x X
trabajo remoto y hacer seguimiento

Teniendo en cuenta las condiciones de
13 | Directo |trabajo remoto, el personal puede leer| x X
atentamente las diversas consultas.

Los colaboradores ejecutan sus labores
14 | Directo | respetando los protocolos establecidos enla| x x
metodologia del trabajo remoto

Considero que la metodologia de trabajo
15 | Directo |remoio permite el desempefio eficiente de| x X
los colaboradores

Di ion 3: Fiabilidad si no si no si no

Considero que las heramientas o
mecanismos  empleados para  realizar
seguimiento al trabajo remoto de los
colaboradores es el adecuado.

16 Directo

Se utiliza herramientas o mecanismos que
17 Directo | permiten hacer seguimiento al trabajo| x X
remoto realizado por los colaboradores

En linea, siempre es posible ayudar en_la
18 | Directo |gestion que realizan los usuarios| x X
(WhatsApp, Messenger Facebook)

-
_{C'Ti
JHING PADL Y- NEZ LOZADA

DN 41562060



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO CUESTIONARIO DE TRABAJO REMOTO

Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validader Dr. / Mg: NUNEZ LOZADA JHINO PAOLY
DNI: 41962060

Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

Tipo de Estudios Carrera Universidad

01 MAESTRIA GESTION PUBLICA CESAR VALLEJO
02 SUPERIOR UNIVERSITARIO DERECHO CESAR VALLEJO
Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)
Entidad Area Cargo Periodo Inicio Periodo fin

01 | MUN. PROV. HUARMEY RENTAS GERENTE 04-08-2018 ACTUALIDAD
02 MUN. DIST. NUEVO RENTAS GERENTE 02-05-2017 04-01-2019

CHIMBOTE

03 MUN.PROV. VIRU RENTAS ASESOR 02-03-2012 28-03-2016

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

- El item es apropiade para representar al componente o

ecifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna &l enunciado del item, es ) 26 de junio del 2022
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiendia cuando los ftems planteados son
suficientes para medir la dimension
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL
CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

+
s Direccidn - " N . . ) .
N del ftem DIMENSIONES/items Pertinencial | Relevancia2| Claridad3 Sugerencias/Observaciones
DIMENSION 1: FACTORES DE DESEMPENO| si no Si no si no
¢los trabajadores se sienten satisfechos con la
1 Directo | infraestructura de la entidad vio oficina para el| X X X
desempefio de sus labores?
2 Directo ¢La entidad les proporciona a los trabajadores los X X X
materiales suficientes para el desarrollo de sus labores?
" ¢Existe en la entidad un espacio de descanso ylo
3 Directo recreatividad para los trabajadores? X X X
4 Directo ¢ Considera que la remuneracidn de los trabajadores es X X X
acorde a sus labores?
5 Directo ¢ Considera los trabajadores deben recibir un aumento en X X X
SU remuneracion?
" i Consideras que existen trabajadores que no deberfan
6 Directo estar laborando por su desempefio laboral? X X X
7 Directo ¢Considera que el horario de trabajo es el ideal para que X X X
los trabajadores realicen sus funciones?
" ¢Consideras que los trabajadores cumplen todas sus
8 Directo funciones dentro de la jornada laboral? X X X
¢ Considera que los trabajadores conocen el reglamento
9 Directo | intemo en donde se establece los incentivos por el| X X X
desempefio laboral?
DIMENSION 2: EVALUACION Si no Si no | S | no
10 Directo £La entidad realiza funciones formando equipos de X X X
trabajo?
1 Directo £ Considera que la entidad incentiva al trabajo en X X X
equipo?
12 Directo i Considera que los trabajadores culminan su trabajo X X X
dentro de los plazos establecidos?
13 Directo | ;El trabajo es supervisado por un jefe inmediato? X X X
DIMENSION 3: CAPACIDAD PROFESIONAL Si no Si no | Si | no




. ¢Considera que los trabajadores estén ubicados en un

14 Directo puesto acorde a su profesion? X x *

15 Directo | ¢Existe posibilidad de ascenso deniro de la entidad? X % X
. ¢ Considera que la entidad en capacitar al personal para

16 Directo mejorar su desempefio? x * x
. ¢Considera que los trabajadores estan calificados para

7 Directo asumir tareas complejas? * * *

DIMENSION 4: EFICACIA si no si no si no

. ¢Existen evidencias que en la entidad existe favoritismo

18 Directo por algunos trabajadores? X X *
. ¢ Considera que los trabajadores se sienten identificados

19 Directo con la entidad? x x *
. ¢Considera que los trabajadores contribuyen a cumplir

20 Directo con las metas de la entidad? x x X
. ¢ Considera que la entidad contribuye a que los

21 Directo trabajadores alcancen sus metas personales? X * *
. ¢Recomiendas que es necesario aplicar el periodo de

2 Directo prueba laboral? X * *

)
JHW(’)/PAUE*A WNEZ LOZADA
< DNI. 41962060
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL
Observaciones:

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x ]

Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg:

DNI: 41962060

Aplicable después de corregir [ ]

NUNEZ LOZADA JHINO PAOLY

No aplicable [ ]

Formacién académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

Tipo de Estudios Carrera Universidad
01 MAESTRIA GESTION PUBLICA CESAR VALLEJO
02 SUPERIOR UNIVERSITARIO DERECHO CESAR VALLEJO
Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)
Entidad Area Cargo Periodo Inicio Periodo fin
01 [ MUN. PROV. HUARMEY RENTAS GERENTE 04-09-2019 ACTUALIDAD
02 MUN. DIST. NUEVO RENTAS GERENTE 02-05-2017 04-01-2019
CHIMBOTE
03 MUN_ PROV. VIRU RENTAS ASESOR 02-03-2012 28-03-2016
'Pertinencia: £l item corresponde al concepto tedrico formulado. )

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

dimension

pecifica del constructo

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

conciso, exacto y direcio

Nota: Suficiencia, e dice suficiencia cuando los items planteados son

suficientes para medir la dimension
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL TRABAJO REMOTO
CUESTIONARIO DE TRABAJO REMOTO

N° Z‘“FT‘O“ DIMENSIONES/items Pertinencial | Relevancia2 Claridad3 Sugerencias/Observaciones
el item
Di 1: Capacidad de respuest si no si no si no
. Se cuenta con un espacio para atender las
: Directo | onsuitas en linea. X X X
. Se cuenta con el mobiliario adecuado para
2 Directo atender las consultas en linea. X X X
. Su conectividad es la adecuada para el
s Directo desarrollo de sus actividades laborales X X X
Es adecuado el acceso a la informacion
4 Directo | disponible en su computadora de oficina a| X X
través del acceso remoto X
. Cuenta con personal de apoyo para
s Directo | solucionar problemas informaticos X X X
Teniendo en cuenta las condiciones de
6 Directo | frabajo remoto, la institucién ofrece muchas X X
posibilidades de solucion por algln problema
que se presente. X
. Dedica mas de las 8 horas en su jornada
7 Directo diaria de trabajo X X X
g Directo Le resulta eficaz la flexibilidad de horario de x X
trabajo por comodidad personal X
Dil ion 2: M gia de trabajo si no si no si no
Los colaboradores fienen acceso a los
9 Directo | sistemas necesarios para el desarrollo de| X X
sus funciones. X
Teniendo en cuenta las condiciones de
. trabajo remoto, cuando requieren los
10 Directo usuarios, reciben una atencién X X
individualizada. X
El establecimiento de la metodologia del
11 | Directo |ftrabajo remoto incorpora equipos de| X X
tecnologia a los colaboradores X
Considero que la metodologia establecida
12 | Directo | porsuequipo de trabajo permite organizar el | x X
trabajo remoto y hacer seguimiento
Teniendo en cuenta las condiciones de
13 Directo |trabajo remoto, el personal puede leer| x X
atentamente las diversas consultas.
Los colaboradores ejecutan sus labores
14 Directo | respetando los protocolos establecidos en la| x X
metodologia del trabajo remoto
Considero que la metodologia de trabajo
15 Directo | remoto permite el desempefio eficiente de| x X
los colaboradores
Dimension 3: Fiabilidad 51 no Si no si no
Considero que las herramientas o
. mecanismos empleados para realizar
1% Directo seguimiento al trabajo remoto de los x X
colaboradores es el adecuado.
Se utiliza herramientas o mecanismos gue
17 | Directo | permiten hacer seguimiento al trabajo| x x
remoto realizado por los colaboradores
En linea, siempre es posible ayudar en la
18 | Directo |gestién que realizan los  usuarios| x X
(WhatsApp, Messenger Facebook)
“j Y Vs
[m— o
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO CUESTIONARIO DE TRABAJO REMOTO

Observaciones:

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg:  YESENIA ROCIO MARCELIANO GUILLERMO
DNI: 43578383

Formacién académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)
Tipo de Estudios Carrera Universidad
01 MAESTRIA GESTION PUBLICA CESAR VALLEJO
02 SUPERIOR UNIVERSITARIO INGENIERIA DE SISTEMAS CESAR VALLEJO

+|[Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacién)

Entidad Area Cargo Periodo Inicio Periodo fin
01 THV CONTRATISTAS GERENTE 2012 ACTUALIDAD
GENERALES SAC GENERAL
02
03

Y M
*Pertinencia: El item corresponde al concepto tedeico formulado el W

*Relevancia: E ftem es apropiado para representar al components o
dimension especifica del consiruci i YESENIA ROCIO MARCELIANO GUILLERMO

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension
26 de junio del 2022

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

B %m‘;‘ﬁ{' DIMENSIONES/items Pertinencial | Relevancia2 | Claridad3 Sugerencias/Qbservaciones
DIMENSION 1: FACTORES DE DESEMPENO| si no Si no | si no
ilos trabajadores se sienten satisfechos con la
1 Directo | infraestructura de la entidad wio oficina para el| X X X
desempefio de sus labores?
2 Directo ¢La entidad les proporciona a los trabajadores los X X X
materiales suficientes para el desarrollo de sus labores?
" iExiste en la entidad un espacio de descanso ylo
3 Directo recreatividad para los trabajadores? X X X
4 Directo i Considera que la remuneracién de los trabajadores es X X X
acorde a sus labores?
5 Directo £ Considera los trabajadores deben recibir un aumento en X X X
U remuneracién?
" ¢ Consideras que existen trabajadores que no deberian
6 Directo estar laborando por su desempefio laboral? X X X
7 Directo ¢ Considera que el horario de trabajo es el ideal para que X X X
los trabajadores realicen sus funciones?
" iConsideras que los trabajadores cumplen todas sus
8 Directo funciones dentro de la jornada laboral? X X X
i Considera que los trabajadores conocen el reglamento
9 Directo | intemo en donde se establece los incentivos por el| X X X
desempefio laboral?
DIMENSION 2: EVALUACION Si no Si no | S | no
10 Directo £La entidad realiza funciones formando equipos de X X X
trabajo?
1 Directo ;;Cl:!nsidera que la entidad incentiva al trabajo en X X X
equipo?
" ¢Considera que los trabajadores culminan su trabajo
12 Directo dentro de los plazos establecidos? X X X
13 Directo | ;El trabajo es supervisado por un jefe inmediato? X X X
DIMENSION 3: CAPACIDAD PROFESIONAL Si no Si no | Si | no




14 Directo ¢ Considera que los trabaji_adures estan ubicados en un . x X
puesto acorde a su profesion?

15 Directo | jExiste posibilidad de ascenso dentro de la entidad? X X X

16 Directo (;C?nsidera que la eglidad en capacitar al personal para X . x
mejorar su desempefio?

17 Directo g;Cungiidera que los i_rabajador% estan calificados para X . x
asumir tareas complejas?

DIMENSION 4: EFICACIA si no si no | si no

18 Directo ¢ Existen evidenci_as que en la entidad existe favoritisme . X x
por algunos trabajadores?

19 Directo (;Cunside_ra que los trabajaderes se sienten identificados . X X
con la entidad?

20 Directo ¢Considera que los lrgbajadcres contribuyen a cumplir X X x
con las metas de la entidad?

21 Directo (;Cunlsidera que la entidad contribuye a que los X . x
trabajadores alcancen sus metas personales?

2 Directo ¢ Recomiendas que es necesario aplicar el periodo de X . x
prueba laboral?

i

YESENIA ROCIO MARCELIANO GUILLERMO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x]

Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg:

DNI: 43578383

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

YESENIA ROCIO MARCELIANO GUILLERMO

+|Formacién académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

Tipo de Estudios Carrera Universidad

01 MAESTRIlA GESTION PUBLICA CESAR VALLEJO

02 SUPERIOR UNIVERSITARIO INGENIERIA DE SISTEMAS CESAR VALLEJO
Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

Entidad Area Cargo Periodo Inicio Periodo fin
01 THV CONTRATISTAS GERENTE 2012 ACTUALIDAD
GENERALES SAC GEMNERAL
02
03
Y ,ﬁyg

IPertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formuladn

?Relevancia: EI item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del construcio

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado de! ftem, es
conciso, exacto y directo

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ftems planteados son
suficientes para medir la dimensidn

[

YESENIA ROCIO MARCELIANO GUILLERMO

26 de junio del 2022




Anexo 4. Base de datos

Trabajo remoto

BASE DE DATOS V1. TRABAJO REMOTO
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29 2 23 3 11
| 134 | 4 4 4 4 3 3 3 4 | 4 4 3 3 4 3 4 4 63
Desempefio laboral
BASE DE DATOS V2. DESEMPENO LABORAL
. ” - Dimensi6n . ” . . . IO
Dimensién factores de desempefio evaluacion Dimensién capacidad profesional Dimensién eficacia
Total
N° genera
|
TOTA TOTA 1 TOTA 1 1 1 2 2 2 TOTA
112|3|4|5|6[7]|8]9 L 10 11 12 13 L 14 15 16 7 L 7 8 9 0 1 2 L
4 3 3 3 31 2 12 3 37 3 3 4 19
1 3 4 3 4 4 4 3 3 4 3 3 3 3 3 99
4 3 3 3 30 2 2 11 3 34 3 3 4 19
2 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 94
3 4 3 3 31 2 2 11 3 34 3 3 3 18
3 3 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 94
3 4 3 4 30 3 3 13 2 38 3 2 3 19
4 3 4 3 3 3 4 3 3 4 3 3 4 4 100
2 4 3 4 29 3 3 3 13 2 38 4 2 2 19
5 3 4 3 3 3 4 3 4 3 3 4 4 99
2 3 3 4 28 3 3 4 14 3 41 4 3 2 20
6 3 4 3 3 3 4 3 4 3 3 4 4 103
2 3 3 3 28 3 4 4 14 3 3 41 3 3 3 20
7 4 4 3 3 3 3 3 4 3 4 4 103
2 3 3 3 29 3 4 13 3 4 2 38 2 3 4 4 20
8 4 4 3 4 3 3 3 3 3 4 100
2 3 4 2 29 3 4 13 3 4 2 38 2 3 4 4 20
9 4 4 3 4 3 3 3 3 3 4 100
3 3 4 2 29 3 3 12 3 3 2 35 2 3 3 19
10 3 4 3 4 3 3 3 3 4 4 3 95
3 3 2 29 3 3 13 3 3 2 38 2 3 3 19
11 3 4 4 4 3 3 4 3 4 4 4 3 99
3 3 3 3 2 28 4 2 13 4 2 2 38 2 4 2 19
12 4 4 3 3 4 3 4 4 4 3 98
3 3 4 3 2 29 4 2 13 4 2 2 38 2 4 2 3 19
13 4 4 3 3 4 3 4 4 4 99
2 3 4 4 3 3 29 3 3 13 3 3 39 3 3 3 20
14 3 4 3 3 4 3 4 3 4 4 101
2 4 3 2 28 4 2 13 4 3 40 3 4 3 21
15 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 4 4 102
3 2 3 2 26 4 2 13 4 3 40 3 3 3 4 3 20
16 3 4 3 3 3 3 4 3 4 4 99
2 3 2 27 2 13 3 40 3 3 2 3 18
17 |3 4 4 3 3 3 4 4 3 4 4 3 4 3 98
3 2 2 26 2 13 2 39 2 3 4 4 20
8|13 3 3 3 3 4 4 4 3 4 4 3 4 3 98
3 2 2 27 2 13 40 3 3 20
19|13 3 4 3 3 4 4 4 3 4 4 3 3 3 4 4 3 100
3 3 2 29 3 2 13 3 40 4 3 2 20
2013 3 4 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 102
3 4 3 31 3 3 13 3 39 4 3 2 20
21 |3 3 4 3 4 4 3 4 3 4 3 3 4 4 103
3 3 3 31 3 3 13 3 40 3 2 20
2|3 4 a4 3 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 4 104
3 3 3 31 3 3 3 3 12 2 37 2 2 19
233 4 a4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 4 99
3 3 3 31 3 2 3 4 12 3 38 3 2 20
24 |3 4 a4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 4 101
3 3 2 31 3 4 4 4 15 3 43 3 3 20
5|4 4 a4 4 3 4 3 4 3 3 4 3 4 109
4 3 2 30 4 4 15 4 45 4 3 21
26 |4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 3 3 4 3 4 111
4 4 3 32 3 13 4 2 40 2 4 3 19
27 |4 4 a4 4 3 2 3 4 3 4 4 3 3 4 104
3 4 3 3 27 3 14 4 4 2 42 2 4 4 3 19
2813 2 3 3 3 4 4 3 4 3 3 102
3 4 2 3 26 3 12 4 2 3 36 3 4 2 2 18
29 |3 4 2 2 3 3 3 3 3 3 4 92
3 3 3 3 4 2 26 2 11 3 4 3 35 3 3 4 2 19
30 3 2 3 3 3 3 3 3 4 91
3 2 3 4 3 2 26 2 11 3 3 2 3 33 3 3 2 3 17
31 3 3 3 3 3 3 3 3 87
3 3 4 2 29 3 3 12 3 3 2 35 2 3 3 19
32 3 4 3 4 3 3 3 3 4 4 3 95
3 3 2 29 3 3 13 3 3 2 38 2 3 3 19
33 3 4 4 4 3 3 4 3 4 4 4 3 99
3 3 3 3 2 28 4 2 13 4 2 2 38 2 4 2 19
34 4 4 3 3 4 3 4 4 4 3 98
3 3 4 3 2 29 4 2 13 4 2 2 38 2 4 2 3 19
35 4 4 3 3 4 3 4 4 4 99
2 3 4 4 3 3 29 3 3 13 3 3 39 3 3 3 20
36 3 4 3 3 4 3 4 3 4 4 101
2 4 3 2 28 4 2 13 4 3 40 3 4 3 21
37 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 4 4 102
3 2 3 2 26 4 2 13 4 3 40 3 3 3 4 3 20
38 3 4 3 3 3 3 4 3 4 4 99
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Anexo 5. Aceptacion de la institucion para realizar la investigacion
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- HE

Presidencia de la Corte Superior de Justicia del Santa

"Afio del Fortalecimiento de fa Soberania Nacional” R ———
. . RIRI Fima EHEEEEAT
Chimbote, 18 de Julio del 2022 RIRI Digital reas & i =

OFICIO N° 001527-2022-P-CSJSA-PJ

Sr(a).
EDUARDO WALTER RENGIFO INFANTE
Jefe de Unidad de Planeamiento y Desarrollo

Presente. -

Asunto : Autorizacién para aplicar instrumentos para el desarollo de tesis
Posgrado - Adalid Ines Trejo Hinostroza.

Referencia : Carta de presentacion (18 de julio del 2022)
EXPEDIENTE 010522-2022-P-CSJS

Tengo el agrado de dirigirme a usted, para saludarlo muy cordialmente y manifestarle que,
en atencion al asunto y en relacién al documento de la referencia cursado por la
Jefa de la Escuela de Posgrado UCV Chimbote — Dra. Rosa Maria Salas Sanchez,
mediante el cual solicita la autorizacién a la estudiante Adalid Inés Trejo Hinostroza, para
que pueda aplicar encuestas en las areas comrespondientes, asi como facilitarle la
informacion pertinente para el respectivo andlisis documental que estén relacionadas a
su Trabajo de Investigacion (Tesis): “TRABAJO REMOTO Y DESEMPENO LABORAL DE
LOS TRABAJADORES DE LA CORTE SUPERIOR DE JUSTICIA DEL SANTA - 2022".

En tal sentido, esta Presidencia AUTORIZA a la estudiante Adalid Inés Trejo Hinostroza,
de la escuela de Posgrado UCV Chimbote, pueda aplicar encuestas en las areas
correspondientes de esta Corte Superior de Justicia, asi como facilitarle la informacion
pertinente para el respectivo andlisis documental y le permita desarrollar su trabajo de
investigacion antes mencionado, a fin que su despacho realice las acciones necesarias y
cumpla con brindarle atencién inmediata a lo solicitado; para su debida atencidn.

Sin otro particular, hago propicia la oportunidad, para reiterar a usted los sentimientos de
mi mayor consideracion.

Atentamente,
Documento firmado digitalmente
CARMEN JACOBA CAVERO LEVANO
Presidente (E) de la CSJ del Santa
Presidencia de la Corte Superior de Justicia del Santa
ccL
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