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RESUMEN

En la presente investigacion el objetivo consistio en determinar la relacion del
teletrabajo y el desempefio laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local (UGEL) de
Aija, Ancash, 2021.

Se optd por el tipo de estudio aplicada, de alcance correlacional, de caracter
cuantitativo, de disefio no experimental- transversal. La técnica fue la encuesta, y el
instrumento con el cual se obtuvo la informacién fue mediante el cuestionario, que antes
de ser aplicado fue se procedio a validarlo mediante el juicio de tres (3) expertos, quienes
brindaron sugerencias de mejora, se obtuvo una calificacién de 0.794, lo cual fue
aceptable. Ademas, el resultado estadistico del Alfa de Cronbach fue de 0.985 para el
total de 26 preguntas, el valor fue de magnitud muy alta, por lo que el instrumento fue
considerado fiable y consistente. La poblacion y muestra estuvo conformado por 35
empleados publicos estables de acuerdo a su Ley Marco de la Unidad de Gestion
Educativa Local Aija, 2021.

De acuerdo con los resultados obtenidos, se logro establecer que el teletrabajo vy el
desempefio laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local (UGEL) de Aija, Ancash,

2021 se relacionan de manera positiva a nivel muy fuerte (Rho de Spearman = 0.942).

Palabras claves: Teletrabajo, desempefio laboral.
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ABSTRACT

In the present investigation, the objective is to determine the relationship between
teleworking and job performance in the Local Educational Management Unit (UGEL) of
Aija, Ancash, 2021.

We opted for the type of applied study, correlational in scope, quantitative in
nature, with a non-experimental-cross-sectional design. The technique was the survey,
and the instrument with which the information was obtained was through the
questionnaire, which before being applied was validated through the judgment of three
(3) experts, who provided suggestions for improvement, a score of 0.794, which was
acceptable. In addition, the statistical result of Cronbach's Alpha was 0.985 for the total
of 26 questions, the value was of very high magnitude, so the instrument was considered
reliable and consistent. The population and sample consisted of 35 public employees
established in accordance with its Framework Law of the Aija Local Educational
Management Unit, 2021.

According to the results obtained, it was possible to establish that teleworking and job
performance in the Local Educational Management Unit (UGEL) of Aija, Ancash, 2021

are positively related at a very strong level (Spearman’'s Rho = 0.942).

Keywords: Telecommuting, work performance.
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1. INTRODUCCION

Durante las Gltimas décadas, lo que en la actualidad esta suscitando, es sin duda uno
de los mas grandes acontecimientos que quedard marcada para siempre en la historia de
la humanidad, al denominado COVID-19. El 31 de diciembre de 2019 la Organizacion
Mundial de la Salud- OMS comunica que se origind en la ciudad Wuhan, y frente a la
propagacion masiva en varios paises, lo califican como una Pandemia Mundial (OMS,
2020).

Debido a ello, el Gobierno Peruano, mediante el DU N° 026-2020 estipula la
restriccion al ejercicio de los derechos de transito, inviolabilidad del domicilio y la
autonomia de reunion (Presidencia de la Republica, 2020). Por ello, en el DS N° 010-
2020-TR, se implementa el trabajo remoto para el sector privado, priorizando a los grupos
de riesgo para mermar los contagios, con ello continuar con las actividades propias de
cada sector econémico, desde el domicilio del trabajador y el soporte de las herramientas
informaticas. Ademas, la normativa es adaptable de forma supletoria en los entes del
Sector Publico, por ende se faculta a emitir disposiciones a la Autoridad Nacional del
Servicio Civil (Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo, 2020).

La Organizaciéon Nacional de Trabajo (2020) define al teletrabajo como al mutuo
acuerdo, para la prestacion de servicios del empleado fuera de las oficinas de la
organizacion o institucion, y por mutuo acuerdo definir su lugar de trabajo, horario,
remuneracion acorde al mercado, presentacion de informes, mecanismos de supervision,
etc., bajo el soporte de las TIC's.

En el sector publico, se implementaron temporalmente directivas para el trabajo
remoto, durante el Estado de Emergencia en el Per(, empero, a medida que se dictaron
las disposiciones para la reactivacién de las actividades econdmicas y administrativas, se
opto por teletrabajo bajo la modalidad de trabajo mixto.

Desde el punto de vista de Wojcak et al. (2016), el teletrabajo ha experimentado su
auge principalmente debido al progreso y la accesibilidad de las TIC. Varias fuentes
presentan diferentes nimeros de trabajadores que realizan teletrabajo en el mundo, pero
estan de acuerdo en un hecho de que su implementacion esta creciendo constantemente.

El trabajo mixto es una modalidad de trabajo, donde el teletrabajador da servicio de
manera alternada dentro y fuera del lugar de labor o zona del ente publico. (Presidencia
de la Republica, 2015) .

La Unidad de Gestién Educativa Local de Aija con numero de RUC 20406940307

se encuentra ubicada en la Av. Tupac Amaru 927, Provincia de Aija, Distrito de Aija,
14
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Provincia de Aija, Departamento de Ancash, es la instancia de ejecucion del Gobierno
Regional, dependiente de la Direccion Regional de Educacion (DRE), dentro de su
jurisdiccion es la encargada de ofrecer asistencia técnica, elaborar mecanismos
estratégicos de capacitacion, supervisar y evaluar la gestion pedagdgica de las
instituciones educativas de ensefianza bésica tanto publicas y privadas, y Centros de
Educacion Técnico- Productiva para que proporcionen idéneamente los servicios
educativos (UGEL-Aija, 2021).

El Comité de Seguridad y Salud en el Trabajo (2020) elaboré un Plan para prevenir,
vigilar y controlar el Covid-19, labor que fue encomendada a la Unidad de Gestion
Educativa Local de Aija, por lo cual luego de realizar la evaluacion correspondiente a sus
trabajadores, estipularon que todos sin excepcion realizaran la modalidad de teletrabajo
mixto, por no encontrar casos de personal vulnerable. El horario del teletrabajo se da
conforme a los lineamientos del D.U N° 026-2020, el cual implanta varias medidas de
caracter temporal y excepcional, con el fin de prevenir la expansion del coronavirus en el
territorio peruano; del mismo modo, coordinar y promover los canales y medios de
atencion al publico, predominando la adopcion de la via telefonica, correo y mesa de
partes virtual. Y en caso del trabajo presencial se optd por la suspension de toda asistencia
del publico a las oficinas de la UGEL, se permite solo el ingreso de trabajadores
acreditados y con previa autorizacion, se estable el plan de turnos de labores rotativos,
revision y control de asistencia y el plan estratégico de reprogramacion de labores
administrativas, técnicas y pedagdgicas no realizadas a causa del periodo de
confinamiento, con la finalidad de la reactivacion paulatina del trabajo en la institucion.

En referencia a ello, segin Weller (2020) el coronavirus produjo un impacto en la
productividad laboral a largo plazo, que se determina por el uso de la tecnologia y las
habilidades y competencias de los empleados, hechos que en los Gltimos meses se
evidencian las deficiencias en la adaptabilidad a la nueva forma de trabajo, ambiguedad,
vacios o desactualizacion en las normas legales, brechas de la tecnologia con la realidad,
descoordinacion de areas, falta de supervision, que produce la baja calidad de atencién a
los usuarios o ciudadanos. Por lo tanto, lo mencionado son los desafios de la regulacion
socio-laboral, algunos de ellos estrechamente vinculados con la digitalizacion.

Respecto al caso, en la UGEL-Aija se realizo un sondeo a los 5 jefes de area con la
intencion de identificar la apreciacion que ellos tienen respecto al desempefio laboral de

su personal que estan sujetos a su direccion, y de igual forma se realiz6 una entrevista a
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través de llamadas telefdnicas a los trabajadores de la institucion, para identificar las
carencias tecnoldgicas al momento de implementar el teletrabajo.

Mediante la entrevista telefonica a los trabajadores, referente al componente
tecnoldgico de como se esta implementando y desarrollando el teletrabajo fuera de las
instalaciones de la UGEL, sefialan que los primeros meses fueron complicados, porque
no se sentian preparados para laborar fuera de sus oficinas, algunos no poseian los equipos
necesarios, tales como una computadora o laptop, no tenian instalado internet en sus
domicilios, y si asi fuera el caso, la velocidad de navegacion es muy lenta, afiadido a ello
carecen de conocimiento en el uso de las TIC”s, problemas que no fueron resueltos en su
totalidad por la entidad. Respecto al componente organizativo del teletrabajo, una vez que
el Gobierno dictamino las normativas para el teletrabajo mixto, la Oficina de Recursos
Humanos de la UGEL- Aija, les proporcionaron un rol de trabajo, que detallaba los
horarios y dias de las actividades presenciales y remotas, para la comunicacion interna 'y
externa se implementd la mesa de partes virtual, pese a ello aln se presentan
descoordinaciones que provocan la paralizacion de los tramites, debido a la falta de
adaptacion en el manejo de la documentacion digital, de la misma manera no se aprecian
la idoneidad en los canales de supervision. Otros por su parte, destacan que hay
flexibilidad en los horarios para el trabajo presencial y remoto, ahorro en los pasajes y el
tiempo que implicaba para movilizarse a su centro de labores, y sobre todo se sienten
protegidos cuando trabajan desde sus domicilios, ya que de esta manera evitan exponerse
y tener contacto con sus comparieros de trabajo debido al coronavirus. Y finalmente,
respecto al componente familiar del teletrabajo, se evidencian problemas por la falta de
conciliacion entre el trabajo-familia, aseveran que cuando deben realizar el teletrabajo
desde sus domicilios, sienten distracciones por parte de los miembros de su familia, pues
deben realizar la provisién de alimentos para el hogar y/o atender sus labores domésticas
con sus hijos, conyuges, adultos mayores, o algin familiar enfermo con el COVID-19.
En efecto, no culminan con sus tareas dentro de su horario y acumulan pendientes que
deben ser resueltos en los dias de su descanso; como, por ejemplo, teletrabajar los fines
de semana, y a veces coincide con alguna reunion familiar, ocasionando conflictos
familiares, sumado a ello sienten sobrecarga y agotamiento laboral.

En el sondeo realizado a los jefes de area, inherente al desempefio laboral percibido
del personal a su cargo bajo la modalidad del teletrabajo mixto, aseveran que sigue siendo
un gran reto de adaptacion, tanto para ellos mismos, y sobre todo para los trabajadores

que son adultos mayores.
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Asi mismo la Directora, mencioné que al inicio del teletrabajo se realizaron
capacitaciones virtuales de induccion a todos los trabajadores, referentes al uso y manejo
de las TIC'S, creacion y uso de los correos institucionales, tramites digitales para la
comunicacion interna y externa, manejo y soporte de equipos informaticos, herramientas
de ofiméticas, planificacion y organizacion del teletrabajo.

Sin embargo, a pesar de que las supervisiones que se realizan mediante las llamadas
telefénicas, en ocasiones los empleados no contestan, apagan sus celulares, no se
reportan, y si lo hacen se escuchan ruidos externos a su lugar de trabajo designado, que
dificulta la comunicacion, lo cual es un indicio de que estan incumpliendo sus horarios
de trabajo. Debido a ello, se opt6 por las reuniones virtuales via la aplicacion de
videoconferencia Zoom, con el soporte de la Oficina de Informatica, en un inicio se
presentaban dificultades en el ingreso y manejo del aplicativo, dificultad que con el pasar
de los dias se fue superando, sin embargo, en las reuniones virtuales se aprecia el
ausentismo, poca participacion cuando se les pide sugerencias de mejora y la falta de
iniciativas para contribuir en el trabajo en equipo. Los jefes de las areas, esperaban buenos
resultados producto de las capacitaciones, pero lo aprendido no se refleja en el
cumplimiento de las actividades de su personal a cargo, cuando estan en el horario de
teletrabajo, no reportan su asistencia o lo realizan con demoras, retrasos en la entrega de
informes semanales por las plataformas digitales, demora en atencion de los tramites
digitales, falta de participacion activa en las reuniones programadas, y cuando se les
asigna conformar equipo de trabajo surgen confrontaciones.

Por todo lo indicado, se evidencian deficiencias en la caracteristicas individuales
requeridas para un buen desempefio laboral en los trabajadores de la UGEL Local Aija,
debido a la falta de esmero profesional, no cumplen con sus horarios de trabajo; ademas,
presentan serios problemas en la capacidad de organizacion por la falta de planificacion
de los objetivos, falta de autodisciplina y el uso metddico del tiempo en el centro de
labores; asimismo los trabajadores no demuestran su capacidad para emprender porque
no son proactivos, no promueven iniciativas y no se automotivan. Referente a la
capacidad de comunicacion utilizando las nuevas tecnologias, los empleados no estan
siendo efectivos en el uso de las herramientas tecnoldgicas, no se organizan en equipos,
falta de comunicacion interpersonal y no estan participando activamente en las reuniones
virtuales. Y finalmente no demuestran su capacidad de adaptacion, ya que por iniciativa

propia no asumen los retos laborales, carecen de estabilidad emocional, no son
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perseverantes ni dindmicos y no demuestran la tolerancia para el manejo del estres laboral
para que puedan demostrar un adecuado desempefio laboral en la Institucion.
De seqguir asi la situacion en la UGEL Local Aija, conllevara a la descoordinacién
de las éareas, falta de organizacion, cultura de transformacion digital débil, quejas y
reclamos ocasionados por el deficiente servicio brindado al usuario.
Por lo mencionado, nace la necesidad de estudiar de qué modo se relaciona el
teletrabajo con el desempefio laboral del personal de la UGEL-Aija, que permita brindar
recomendaciones practicas que conlleven al logro de sus metas institucionales, en bien de

la calidad Educativa.

Por todo lo expuesto, se formul6 como problema general ;Como se relaciona el
teletrabajo y el desempefio laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local (UGEL) de
Aija, Ancash, 2021? Y como problemas especificos ¢Como se relaciona el teletrabajo y
las caracteristicas individuales en la Unidad de Gestién Educativa Local (UGEL) de Aija,
Ancash, 2021? .Como se relaciona el teletrabajo y la capacidad de organizacion en la
Unidad de Gestion Educativa Local (UGEL) de Aija, Ancash, 2021? ;C6mo se relaciona
el teletrabajo y la capacidad para emprender en la Unidad de Gestion Educativa Local
(UGEL) de Aija, Ancash, 2021? ,Como se relaciona el teletrabajo y la capacidad de
comunicacion utilizando las nuevas tecnologias en la Unidad de Gestion Educativa Local
(UGEL) de Aija, Ancash, 2021? ,Como se relaciona el teletrabajo y la capacidad de
adaptacion en la Unidad de Gestion Educativa Local (UGEL) de Aija, Ancash, 20217

La investigacion es importante porque se oriento al diagndstico de la problematica
y superarlo mediante la aplicacion y contrastacion de los postulados teoricos, conceptos,
enfoques, definiciones de las variables de estudio del teletrabajo propuesto por Ambrosio
(2017) y el desemperio laboral desarrollado por Robbins y Judge (2009), a través de las
evidencias empiricas que resulten del estudio al relacionarlas. Ademas, para lograr los
objetivos se disefio un cuestionario para recolectar los datos vinculados a las variables de
investigacion, que antes de ser aplicado fue sometido a los procesos de validacion y de
confiabilidad. Y con los resultados obtenidos se brindaron recomendaciones y
sugerencias practicas para contribuir a la mejora del teletrabajo y el desempefio laboral
en la Unidad de Gestién Educativa Local Aija, que permita adaptarse de manera eficaz a

los contextos digitales del trabajo en beneficio de los trabajadores y usuarios.
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2. HIPOTESIS
2.1. Hipotesis
2.1.1. Hipotesis General

El teletrabajo se relaciona positivamente con el desempefio laboral en la Unidad
de Gestion Educativa Local (UGEL) de Aija, Ancash, 2021.

2.1.2. Hipotesis Especificas

e El teletrabajo se relaciona positivamente con las caracteristicas individuales en la
Unidad de Gestion Educativa Local (UGEL) de Aija, Ancash, 2021.

e El teletrabajo se relaciona positivamente con la capacidad de organizacion en la
Unidad de Gestion Educativa Local (UGEL) de Aija, Ancash, 2021.

e El teletrabajo se relaciona positivamente con la capacidad para emprender en la
Unidad de Gestion Educativa Local (UGEL) de Aija, Ancash, 2021.

e EI teletrabajo se relaciona positivamente con la capacidad de comunicacion
utilizando las nuevas tecnologias en la Unidad de Gestion Educativa Local
(UGEL) de Aija, Ancash, 2021.

e El teletrabajo se relaciona positivamente con la capacidad de adaptacion en la
Unidad de Gestion Educativa Local (UGEL) de Aija, Ancash, 2021.

2.2. Objetivos
2.2.1. Objetivo General

Determinar la relacion del teletrabajo y el desempefio laboral en la Unidad de
Gestion Educativa Local (UGEL) de Aija, Ancash, 2021

2.2.2. Objetivos Especificos

e Determinar la relacion del teletrabajo y las caracteristicas individuales en la
Unidad de Gestion Educativa Local (UGEL) de Aija, Ancash, 2021;

e Establecer la relacion del teletrabajo y la capacidad de organizacion en la Unidad
de Gestion Educativa Local (UGEL) de Aija, Ancash, 2021.
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e Determinar la relacion del teletrabajo y la capacidad para emprender en la Unidad
de Gestion Educativa Local (UGEL) de Aija, Ancash, 2021.

e Establecer la relacion del teletrabajo y la capacidad de comunicacion utilizando
las nuevas tecnologias en la Unidad de Gestion Educativa Local (UGEL) de Aiija,
Ancash, 2021.

e Determinar la relacion del teletrabajo y la capacidad de adaptacion en la Unidad
de Gestion Educativa Local (UGEL) de Aija, Ancash, 2021.

2.3. Variables

Variable 1: Teletrabajo
Definicion conceptual:

De acuerdo con Ambrosio (2017, p. 11) “El teletrabajo es una forma de organizacion
laboral, sin presencia fisica, consiste en el desempefio de actividades remuneradas o
prestacion de servicios a terceros utilizando como soporte a la TIC para el contacto

entre el trabajador y la organizacion”.

Definicion operacional: Cuestionario basado en los constructos de los Factores de
Adopcién del Teletrabajo, desarrollado por Pérez et al. (2007), los mismos que son:

el componente tecnol6gico, componente organizativo y componente familiar.
Variable 2: Desempefio laboral

Definicion conceptual: “El desempefio es el nivel de logros laborales que el
trabajador consigue, a base de cierto grado de esfuerzo, de sus aptitudes y
percepciones, es la capacidad de organizar y coordinar las actividades en el proceso
productivo de una organizacion” (Robbins y Judge, 2009, p. 172).

Definicion operacional:

Cuestionario basado en el modelo de los Factores Relevantes para la Seleccion y
Formacion de Teletrabajadores ejecutado por De Haro (1998), que incluye:
caracteristicas personales, capacidad organizativa, capacidad de emprender,

capacidad de comunicacion utilizando nuevas tecnologias y capacidad de adaptacion.
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UNASRNY

2.4. Operacionalizacion de las Variables

Flexibilidad de los canales
de comunicacion y
supervision.

Componente
familiar

Conciliacién trabajo-
familia.

Variable Dimensiones Indicadores J;?;gfe
Componente Conocimiento y dominio del
tecnoldgico uso de la TIC.
Aspecto normativo para la
implementacion del
teletrabajo.
Flexibilidad del lugar de
Ol | Componente trabajo. Cuantitativa
Teletrabajo | organizativo Flexibilidad en el horario de
trabajo.

02
Desempefio
laboral

Caracteristicas
individuales

Esmero profesional.
Cumplimiento de los
horarios de trabajo.

Capacidad de
organizacion

Planificacion de objetivos.
Autodisciplina.

Metodico en el uso del
tiempo.

Eficiencia.

Eficacia.

Capacidad Proactividad.

para A

emprender Imuatwq. .
Automotivacion.

Capacidad de Efectividad en el uso de

comunicacion herramientas tecnoldgicas.

utilizando las Organizacion de equipos.

nuevas Comunicacién interpersonal

tecnologias Participacion en las
reuniones virtuales.
Adaptacion a los cambios.
Voluntad para asumir retos

. laborales.
Capamd_a}d de Estabilidad emocional
adaptacion

Perseverancia.
Tolerancia al estrés.
Dinamismo.

Cuantitativa
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3. MARCO TEORICO

3.1. Antecedentes de la Investigacion

A Nivel Internacional

En la investigacion “Factores que inciden en la productividad laboral del
teletrabajador en el contexto del sector de servicios intensivos en conocimiento”
ejecutada por Tapasco (2021), tuvo como finalidad desarrollar un modelo que explique
los determinantes que influyen en la productividad laboral de los trabajadores del sector
de servicios intensivos en conocimiento. El instrumento fue el cuestionario, y la técnica
fue la encuesta. ElI método utilizado fue mediante el la Modelizacion de Ecuaciones
Estructurales con Minimos Cuadrados Parciales (PLS-SEM). La poblacion y muestra
estuvo constituida por los trabajadores e las empresas prestadoras del area contable, legal,
investigacion y desarrollo arquitectura, audiovisual, software, ingenieria, salud y
educacion gue operan en la region Centro- Occidente de Colombia, se obtuvo 66 casos.
Concluye que se evidencid la incidencia directa de los factores individuales, como la
autonomia, la satisfaccion, la experiencia laboral y los beneficios recibidos, con la
idoneidad y el buen desempefio de las funciones asignadas. Ademas, el factor social como
la efectividad en las relaciones interpersonales entre el empleado y jefe para lograr

resultados positivos para la organizacion.

En lainvestigacion “Teletrabajo: Motivacion y desempeiio laboral en Costa Rica
en el contexto de la Pandemia del COVID-19” realizada por Gutiérrez y Solano (2020),
tuvo como proposito determinar el impacto en la motivacion y en el desempefio laboral
de los funcionarios de instituciones publicas y empresas privadas en Costa Rica que se
incorporaron bajo la modalidad de teletrabajo en el contexto de la COVID-19. Es de
enfoque mixto, de integracién y discusion conjunta. El instrumento fue el cuestionario
elaborado en la herramienta de Google Forms. La poblacion estuvo conformada por los
funcionarios de 10 entidades del sector publico y 10 de empresas del sector privado de
Costa Rica, se determind la muestra de 188 casos (85 del sector publico y 103 del sector
privado). Se obtuvo como principales conclusiones que el impacto del teletrabajo en la
motivacién y en el desempefio laboral en el contexto de la COVID-19, en términos
generales fue positiva; se aprecia que los colaboradores pasaron de realizar trabajos
presenciales o semipresenciales a una modalidad de teletrabajo mixto, esto causé un

cambio abrupto, pero los encuestados manifestaron que tenian conocimiento previo de
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esta forma de trabajo. Por lo cual, consiguieron adaptarse al cambio, evidenciando
resultados muy positivos respecto a su desempefio y a la motivacién de ejecutar sus
actividades desde su casa, sobre todo en los elementos de la eficiencia en el uso del
tiempo, mayor productividad, concentracion, mayor espacio para la familia, calidad del
trabajo, tiempo para descansar, mejores tiempos de alimentacion. Empero, también tuvo
sus efectos negativos, algunos no contaban con el equipo basico de oficina, tuvieron que
realizar algun tipo de inversién para conseguir uno de alta gama, deficiencia en la
velocidad de internet, supervision contante, ampliacion de la jornada, mayor carga de
trabajo y el estrés laboral. Por todo lo mencionado, en los resultados se evidencian que
los teletrabajadores al realizar un balance entre lo positivo y negativo del teletrabajo, le
dan una mayor relevancia a los aspectos positivos, derivada de su experiencia bajo esta
nueva modalidad de trabajo y a su capacidad de adaptacion durante el confinamiento, 6
de cada 10 encuestados aseguran que elevaron su nivel de productividad, lo que se puede
vincular con las condiciones favorables, y ello incide positivamente en sus niveles altos

de motivacion y desempefio laboral.

En la tesis “Trabajo remoto en tiempos de COVID-19 y su impacto en el
trabajador” ejecutada por Cortés et al. (2020), tuvo como finalidad entender la manera
en qué los trabajadores de la ciudad de Bogota enfrentan y lidian la interaccion de la vida
familiar y laboral de la modalidad de trabajo remoto durante el COVID-19. Respecto a la
metodologia fue de enfoque cualitativo. La técnica fue la entrevista y el cuestionario fue
el instrumento. La poblacion lo conformaron los trabajadores de la ciudad de Bogota que
prestan sus servicios desde sus domicilios, para la muestra se obtuvo 6 casos. Se concluye
que se identificaron factores que tensionan al aspecto laboral y familiar, surgidos durante
el confinamiento debido a la pandemia y adaptarse al trabajo remoto, es importante
detallar las estrategias que adoptaron los participantes para la presente investigacion.
Tales factores son la interferencia de los horarios laborales y los horarios académicos de
sus hijos, por lo que es una limitante para que puedan brindarle el apoyo en su aprendizaje.
A causa de la pandemia, los trabajadores optaron por retirar a la empleada domestica para
frenar el contagio y cuidar la salud de los integrantes de su familia, ello conllevé a que se
distribuyan las tareas del hogar, y que en ocasiones se cruzaba con las demandas laborales
de los empleadores, por lo que generaba ciertos problemas mas en las mujeres que en los
varones, porque sus actividades del hogar son mas demandantes. Por otro lado, existe un

incremento en las exigencias y supervision por parte de las empresas o entidades, la carga
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laboral, las capacitaciones constantes, adaptarse a las herramientas tecnoldgicas,
actividades de coordinacion, crear los protocolos de atencion, pero por otro lado se redujo
el tiempo de desplazarse hasta la oficina, lo cual era aprovechado para atender los
pendientes del dia anterior y derivar los tramites virtuales de los usuarios. Por lo cual, las
estrategias fueron volver a contratar a una empleada doméstica, establecer un cronograma
y programacion de actividades laborales, tiempo de descanso, designar un espacio dentro
del hogar, adaptarse a la nueva modalidad de trabajo bajo un horario, lo cual permitio

aprovechar mejor el tiempo familiar y lograr un desempefio laboral idoneo.

En latesis titulada “Teletrabajo y percepcion de la productividad: Un analisis de
la productividad laboral desde el punto de vista de los diversos actores del teletrabajo
en una entidad del sector publico en Antioquia- Colombia” realizada por Acosta (2018),
tuvo como propoésito conocer la percepcion de los colaboradores del sector publico de
Medellin respecto del teletrabajo y la productividad laboral. El enfoque de la
investigacion fue cuantitativo, el tipo del estudio fue el exploratoria- descriptiva y de
caracter transversal. El instrumento fue el cuestionario, y la técnica fue la encuesta. La
poblacion estuvo constituida por los teletrabajadores, lideres, familiares y compafieros de
los teletrabajadores de Antioquia, Colombia, y la muestra fue de 65 casos. Concluye que
se evidencia el buen desempefio y la eficiencia, se estdn cumpliendo oportunamente con
los tiempos de entrega de las tareas, se aprecia que hay un mejor aprovechamiento del
tiempo y la capacidad de organizacion para el cumplimiento de las metas bajo la
modalidad del teletrabajo; de la misma manera, los encuestados manifiestan estar
satisfechos con el teletrabajo porque mejoraron sus relaciones interpersonales, se
evidencia la conciliacidn entre la vida familiar y laboral, mayores reconocimientos de sus

supervisores, menor estrés, salario idoneo y el cuidado de su salud mental y fisica.

En la tesis titulada “El teletrabajo y su incidencia en el desemperio laboral del
personal administrativo de la empresa Grupo Sur Capacitacion y Consultoria”
ejecutada por Criollo (2020), tuvo como finalidad determinar la incidencia entre la
modalidad del teletrabajo y el desempefio laboral de personal administrativo. El enfoque
de la investigacion fue cuantitativo, probatorio y secuencias, se opt6é por la modalidad
bibliogréafica y de campo, y el tipo de investigacion fue exploratoria, descriptiva y
correlacional. La técnica usada fue el check list. La poblacién y muestra estuvo

conformada por 38 colaboradores. Concluye que el teletrabajo ha permitido que los
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colaboradores obtengan mejores resultados en su desempefio laboral, competencias como
la iniciativa laboral, colaborar con los comparieros de trabajo, la constancia, establecer
mejores vinculos con la organizacion, la creatividad, la gestion efectiva del tiempo, el
trabajo en equipo, la comunicacion asertiva y conciliar las labores domésticas y laborales.
Sin duda, fue un cambio abrupto que se implanto a los colaboradores debido al COVID,
la organizacion tuvo que brindar los equipos necesarios, las capacitaciones periddicas,
politicas de teletrabajo, los mecanismos de supervision y control, el liderazgo que

permitieron el logro de buenos resultados.
A Nivel Nacional

En la investigacion “Teletrabajo direccionado al desempeiio laboral”
desarrollada por Quaglia y Gutiérrez (2020), tuvo como propoésito diagnosticar el
teletrabajo en el desemperio laboral en las empresas del Peru. Se aplicé una metodologia
tedrica deductiva, cualitativa y no experimental, respecto a las principales fuentes
documentarias para el estudio fueron observables y de reflexion tedrica que permitio
comprender las caracteristicas, factores y fendmenos que inciden en la argumentacion de
los objetivos. Se concluye que la modalidad del teletrabajo proporciona la flexibilidad de
los procedimientos laborales, los horarios y establecer un espacio en el domicilio u otro
lugar, para que cumplan con sus actividades, apoyados con las herramientas tecnologicas.
En el caso peruano, esta regulado por la Ley N° 30036, pero no se evidencia una adecuada
valoracion de los beneficios. Desde la perspectiva tedrica, su implementacion demuestra
una serie de pasos, en la que destaca de conocer las normativas legales y de seguridad,
establecer un protocolo para implantar el teletrabajo, identificacion de las necesidades,
calcular los recursos, medicion de la productividad y adaptacion a la tecnologia. Empero,
se muestra que hay limitaciones como el temor al cambio, la falta de conocimiento, falta
de compromiso laboral y sobre todo la tendencia relacionada al miedo a invertir en las
herramientas tecnoldgicas para transformar digitalmente a la organizacion o entidad. Por
todo lo mencionado, el teletrabajo es una forma laboral que fomenta un favorable cambio
cultural, calidad de vida de sus trabajadores y beneficios econdmicos. Concluyen que
existe una relacién directa y positiva entre el teletrabajo y el desempefio laboral, puesto
que la modalidad del teletrabajo proporciona beneficios al talento humano, tales como
contribuir al logro de los objetivos, mejorar el rendimiento laboral por la flexibilidad de

los horarios, y al desarrollo de las tareas fuera de las instalaciones del empleador.
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En la tesis “Impacto del teletrabajo en los trabajadores de Entidades e
Instituciones de Cooperacion Técnica Internacional constituidas en el extranjero
(ENIEX) que operan en el Perti al 2020” ejecutada por Castro (2021), tuvo como
finalidad analizar el impacto del teletrabajo en los colaboradores de ENIEX, el tipo de
investigacion fue cuantitativo, descriptivo- causal. La poblacion estuvo conformada por
los trabajadores de las entidades e instituciones de Cooperacion Técnica Internacional, y
la muestra fue de caracter censal, obteniendo 29 casos. Se utilizaron como técnicas a la
encuesta y a la entrevista, y como instrumentos al cuestionario y a la guia de entrevista
respectivamente. Concluyé que el teletrabajo incide de manera positiva y significativa en
la productividad de los trabajadores de las ENIEX que realizaron sus operaciones en Peru
durante el afio 2020, donde los factores mas valorados para la preferencia por el
teletrabajo fueron el ahorro de tiempo en traslados, la flexibilidad de horarios, la
satisfaccion laboral y la autogestion del tiempo. Los resultados permitieron que las
organizaciones opten por estrategias que permitan mejorar la condiciones labores y el

buen desemperio de sus trabajadores para el éxito de la modalidad de teletrabajo.

En lainvestigacion “Trabajo remoto y productividad en una instancia de gestion
educativa, 2021” realizada por Calle et al. (2022), tuvo como objetivo determinar la
relacién entre el trabajo remoto y la productividad del personal administrativo de la
UGEL de Morropdn, 2021. El tipo de investigacion fue basica, de alcance correlacional,
y el disefio del estudio fue el no experimental, con enfoque cuantitativo y correlacional.
La técnica fue la encuesta, y el instrumento fue el cuestionario. La poblacion estuvo
constituida por los trabajadores nombrados y contratados de la UGEL de Morropén,
obteniendo una muestra de 44 casos. Concluyen que el trabajo remoto es muy bueno en
relacion a una buena productividad, lo indicado evidencia que el teletrabajo se relaciona
de manera significativa con el desempefio laboral, con un Rho de Spearman de 0.946, y
el valor de significacion de 0.000. Ademas, se demuestra que el trabajo remoto se
relaciona de manera fuerte con la eficiencia del personal administrativo, con un Rho de
Spearman de 0.935y el valor de significacion de 0.000. También, se determind la relacion
fuerte del trabajo remoto y la eficacia del personal administrativo, con un Rho de
Spearman de 0.943 y el valor de significacion de 0.000. Finalmente, se establecid la
relaciéon fuerte entre el trabajo remoto y la efectividad del personal, con un Rho de

Spearman de 0.907 y el valor de significacion de 0.000.
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En la tesis titulada “Teletrabajo y el proceso de adaptacion en los trabajadores
de la Unidad de Administracion Documentaria y Archivo (UADA) en el Instituto
Geologico Minero y Metalurgico (INGEMMET) — 2020 desarrollada por Leon (2021),
tuvo como objetivo determinar la relacion existente entre el teletrabajo y el proceso de
adaptacion en los trabajadores de la UADA en el INGEMMET. El tipo de estudio fue de
alcance descriptivo- correlacional, de enfoque cuantitativo, de disefio no experimental.
La técnica fue la encuesta, y el instrumento fue el cuestionario. La poblacion estuvo
constituida por los trabajadores de la UADA, obteniendo como muestra de 35 casos.
Concluyd que el teletrabajo y el proceso de adaptacion se correlacionan de manera directa
y significativa, debido a que, si se implementa de manera conveniente el teletrabajo, a
través de lineamientos, objetivos y limites claros, otorgar beneficios laborales y la
flexibilidad de los horarios se evidenciard una influencia positiva para que el
teletrabajador posea la capacidad de adaptacion en beneficio de la institucion. Ademas,
se determin0 la correlacion significativa y positiva entre el la tecnologia de la informacién
y comunicacion y la variables de teletrabajo y proceso de adaptacion, ya que si la
organizacion cuenta con servicios tecnoldgicos idoneos, se proporciona los equipos
técnicos a los trabajadores y el soporte técnico adecuado repercutira en que el trabajadores
demuestre comodidad y confianza que sera reflejado en el buen desempefio de sus
funciones y un elevado nivel de adaptacion a la nueva forma de trabajo. Finalmente, se
establecio la relacion de manera significativa entre la dimension comunicacion,
supervision y entorno laboral con las variables teletrabajo y proceso de adaptacion, lo
sefialado se aprecia cuando el entorno laboral es agradable, la comunicacion es fluida
entre el jefe y los teletrabajadores, se evidencia una participacion activa e integradora de
los puntos clave para mejorar las condiciones laborales, todo ello promovera que el
talento humano se sienta valorado porque aporta ideas en bien de la organizacion y logra

la eficiencia en sus actividades designadas.

Otra investigacion importante a citar es “El analisis de la implementacion del
teletrabajo mixto en el Sector Bancario Peruano. Casos: BCP y BBVA” realizada por
W. Silva et al. (2018), tuvo como objetivo analizar el proceso de implementacion del
teletrabajo e identificar las buenas practicas en empresas del sector bancario peruano.
Casos: BCP y BBVA. La investigacion fue de alcance exploratorio, de enfoque
cualitativo. El tipo de disefio metodologico fue de enfoque holistico estudio de casos, la

poblacion y muestra estuvo conformada por expertos en teletrabajo (6), lideres de equipo
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(7) y teletrabajadores del BCP y BBVA (8), obteniendo 21 casos. El instrumento fue la
guia de entrevista semiestructurada. El principal resultado: BCP y BBVA son
consecuentes de la digitalizacion de los procesos y procedimientos organizacionales a
nivel internacional, y los cambios en las interacciones y dindmicas provocado por la
eficacia de la TIC. En los complejos cambios que supone esta reciente ciencia digital, el
teletrabajo es otra herramienta. El despliegue de la oficina remota naturalmente traera
obstaculos operativos y costos relacionados, pero el paradigma cultural requiere recursos
mas complicados y de mayor alcance. Los estudios han demostrado que estos fendbmenos
dificultan la implementacién del trabajo remoto modalidad mixta, paralizdndolo continua
e indefinidamente en los sujetos de la investigacion. En cuanto a los criterios de admision
del individuo, no existe un area por defecto que pudiera o no realizar la oficina remota de
forma mixta, porque cualquiera puede incorporarse a esta modalidad tras analizar el
ambiente de sus puestos. El estudio demuestra beneficios y aspectos positivos para
mejorar el potencial de los teletrabajadores, tales como la flexibilidad y agilidad en el
desarrollo de sus actividades, después del periodo de adaptacion y utilizando los recursos

necesarios que proporciona la organizacion.

3.1.1.Bases Tedricas
3.1.1.1. Definicion del Teletrabajo

Azuara et al. (2020) aseveran que el teletrabajo se da una relacion laboral, que tiene
como elemento caracteristico y diferencial al conjunto de técnicas de la indagacion e
informacion (TIC).

Al respecto, Geary (2003) sefiala que el teletrabajo es una manera flexible de
trabajar, que conlleva a cubrir un amplia variedad de actividades, todas las cuales
implican trabajar a distancia para un empleador, o desde un lugar de trabajo tradicional,

durante una parte significativa del tiempo de trabajo.

El teletrabajo significa realizar labores a distancia, es una forma de trabajo que
brinda al personal autonomia respecto al lugar o tiempo para el desempefio de sus labores
(Wojcak et al., 2016).

En la modalidad de teletrabajo se realizan labores que no necesitan la asistencia
del trabajador hacia la oficina, en general son labores que se realizan desde el domicilio,
centros de trabajo u otros, optando por el uso de las herramientas tecnoldgicas que
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faciliten la ejecucion y la toma de decisiones a tiempo real, tal es el caso de los sistemas
de redes informaticas, Internet, las computadoras, las bases de datos, videoconferencias,

smartphones, softwares, drones, entre otros (Dominguez, 2020).

El teletrabajo es un modo especifico de prestacion del servicio que tiene el soporte
de los medios informéticos y de telecomunicaciones. Ademas, admite que las personas,
esencialmente los considerados como poblacion propensa a mejorar su calidad de vida, y
a las organizaciones que posean la posibilidad de mejoras en su rendimiento y
productividad (Valencia, 2018).

De acuerdo con Ambrosio (2017, p.11) “El teletrabajo es una forma de
organizacion laboral, sin presencia fisica, consiste en el desempefio de actividades
remuneradas o prestacion de servicios a terceros utilizando como soporte a la TIC para el

contacto entre el trabajador y la organizacion”.

En términos de Peralta et al. (2019) afirman que esta es una funcion relacionada
con los puestos que realizan los trabajadores en ubicaciones alejadas y distantes de otros
compafieros de trabajo y los centros de operacidn fisica de los empleadores, usando varias

formas de la gran gama de TIC para conservar una asistencia virtual.

En la Normativa Juridica del Pert, Ley 30036, en el articulo 2° establece el
concepto del teletrabajo, por el cual sefiala que es un trabajo dependiente y de
subordinacion de tareas y la no asistencia presencial del teletrabajador, la cual conserva
una relacion laboral con la organizacion, mediante los medios digitales, informéticos u
otros analogos, que permita al empleador a realizar una supervision y control de las

labores desempefiadas (como lo cita Valencia, 2018).

3.1.1.2. Caracteristicas del Teletrabajo

Las principales caracteristicas del teletrabajo son:

o La flexibilidad del espacio de trabajo: Las actividades laborales se realizan fuera de
las oficinas de la organizacion, se adaptan para que se centralice los procesos entre
las areas de trabajo.

e La utilizacién de la tecnologia: Con el propoésito de la 6ptima comunicacion entre
todos los intervinientes del teletrabajo, cumplir efectivamente con sus funciones, sin

necesidad de estar en un lugar fisico.
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e El disefio de un patron organizacional distinto a lo tradicional: Replantear los canales
de informacion al interior de una entidad o empresa, en efecto generard nuevas
modalidades de supervision en referencia a los indicadores o lineamientos para

evaluar el cumplimiento de las tareas (Ambrosio, 2017).

Valencia (2018) menciona que el teletrabajo posee como caracteristicas relevantes a la
subordinacion de labores y al uso de los medios informaticos fisicos, sin contar con la
asistencia fisica del empleado en las instalaciones del empleador. Asimismo, citaa la Ley
Peruana N° 30036, que mediante su reglamento estipulado en el Decreto Supremo 017-
2005-TR, el teletrabajo se caracteriza fundamentalmente al uso de las tecnologias de la

informacion y comunicacion, tanto en los organismos privados y publicos.

3.1.1.3. Diferencias entre el trabajo tradicional y el teletrabajo

Wojcak et al. (2016) asevera que, los principales aspectos aprovechados por el
teletrabajador son la flexibilidad de los horarios, uso de las TIC’s, armonizacion de una
vida diaria con la familia. Posteriormente, se muestra la Tabla 1 de las principales

caracteristicas que diferencias al trabajo tradicional del teletrabajo:

Tabla 1
Principales diferencias entre el trabajo tradicional y el teletrabajo
Trabajo tradicional Teletrabajo
o EIl trabajador esta presente | e EI trabajador puede ser contactado, a
personalmente durante su jornada través de las TIC's.
laboral. e Se presentan barreras para una
e Mayor comunicacion. comunicacion eficiente.
e Soluciones mas rapidas frente a los | e Las situaciones desconocidas evocan la
problemas, con apoyo de los colegas. sensacion de impotencia, si el trabajador
e Posible desmotivacion por envidiar a los no sabe como resolver los problemas,
teletrabajadores por poder trabajar desde con quién contactar y es ignorado por sus
casa. ocupados comparieros.
e Mayor posibilidad de ascenso por| e EI teletrabajador puede decidir no
presencia del trabajador en el trabajo. trabajar durante el dia y quedarse méas
tiempo por la noche o durante el fin de
semana; es libre de armonizar sus
deberes personales y laborales.
e Pérdida de contacto y aislamiento social
por la posible adiccion al teletrabajo para
buscar asensos.

Fuente: Wojcak et al. (2016). How to Achieve Sustainable Efficiency with Teleworkers:

Leadership Model in Telework, Procedia - Social and Behavioral Sciences, 229, p. 36.
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3.1.1.4. Evolucion del teletrabajo

De acuerdo con Messenger (2019), la evolucion del teletrabajo tiene sus inicios desde
el afio 1970 hasta la actualidad, enmarcada por tres acontecimientos, la oficina en casa
(home office), la oficina movil (mobile office) y la oficina virtual (virtual office), cada

una de ellas posee elementos esenciales, tales como tecnologia, organizacion y ubicacion.
e Primera generacion: Home office

En esta etapa los elementos fundamentales son la ubicacion, la tecnologia y la
organizacion. En sus inicios, 1970 se hacia uso del computador y el teléfono fijo, precarias
Tecnologias de Informacion y Comunicacion (TIC), que estaban siendo paulatinamente

incorporadas, se realiza el trabajo desde la casa del trabajador o un lugar cerca de ella.
e Segunda generacion: Mobile office

Las principales caracteristicas, es que el teletrabajo es parcial con las TIC's, se
incorporan las computadoras portatiles y los teléfonos mdviles. Las horas del trabajo en
las instalaciones de la organizacion se reemplaza por el teletrabajo, se organiza de manera
flexible los turnos, el horario de trabajo, ya sea medio tiempo o los fines de semana, segln
lo que dispongan ambas partes del vinculo laboral; el lugar de trabajo varia, no
necesariamente es el domicilio del trabajador, con tal que se cumpla con los objetivos

organizacionales, apoyado con las TIC’s, por ello se les denomina espacios terceros.
e Tercera generacion: Virtual office

Actualmente, es la etapa por la cual muchas empresas y entidades se estan adaptando,
es una constante transformacion e innovacion, de la mano con la fusion de las nuevas
TIC’s, aplicativos maviles (apss), telefonos inteligentes, tablets, internet, herramientas
que apoyan al teletrabajo y a la supervision, el lugar de la prestacion es un espacio tercero,
se incorpora el acceso a la informacion remota y a tiempo real para todos los trabajadores,
con el fin de mejorar la coordinacion entre los equipos de trabajo y la perspectiva que

brindara calidad a clientes o beneficiarios. A continuacion, se presenta:
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Figura 1
Evolucion del teletrabajo
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Fuente: Messenger (2019). Telework in the 21st century: An evolutionary perspective.

The ILO future of work series. Edward Elgar Publishing, p.13.

3.1.1.5. Factores de adopcion del teletrabajo

a) Factores tecnoldgicos: Son factores relacionados con el uso de la tecnologia, de
manera que respalda a las actividades del teletrabajo, para que los empleados trabajen
comodamente a distancia, de la mano con la disponibilidad de una gran variedad de
modelos, marcas, disefios, precios, calidad de los dispositivos y tecnologia de apoyo,
como Internet o dispositivos inalambricos (Ugarte, 2004).

b) Factores organizativos: Con la busqueda la constante de la innovacion y la
transformacion digital, incluye las caracteristicas propias de la organizacion, el sector,
los procesos de comunicacion interna, las formas para la interacciéon entre los
trabajadores, y la cultura de innovacion (Lubiza, 2010).

c) Factores familiares: Trabajar desde la comodidad del hogar para estar méas cerca a
la familia, mejor planificacion y organizacién de los tiempos en el trabajo para
establecer los lazos familiares, de la mano con el apoyo brindando para adecuar un
espacio dentro del domicilio que permita cumplir con las actividades del teletrabajo
(Caamario, 2010).
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En tiempos de la COVID-19, el factor que se estéa priorizando para la ejecucion del
teletrabajo en el Per(, es proteger a las poblaciones vulnerables, por ejemplo a las
gestantes, a los individuos con discapacidades, servidores civiles comprometidos en la
atencion de nifios, ancianos, personas invalidas, o familiares directos que atraviesan por
enfermedades en etapa terminal o que sufrieron accidentes graves (Ministerio de Trabajo
y Promocion del Empleo, 2021).

Asimismo, en concordancia con lo establecido por la Comision Economica para
América Latina y el Caribe (CEPAL), los procesos que se opten deben estar acorde al
orden jerarquico, la cual se sustenta en lo dispuesto por la piramide de medidas para la
prevencion del contagio en la zona de labores, priorizan los procesos organizativos y de
ingenieria para garantizar la seguridad personal. Entre las acciones esta instalar las
barreras separadoras, establecer turnos y tiempos de entrada y salda escalonados para
evitar aglomeraciones de individuos y reorganizar la distribucion de puestos para
garantizar el distanciamiento minimo de proteccién entre los colaboradores (CEPAL,

2020). A continuacién, se presenta:

Figura 2
Piramide de medidas para prevenir el contagio en el lugar de trabajo.

Mas efectivas Eliminacidn del riesgo
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higiene personal y formacion)

Medios de proteccion personal

Menos efectivas (por ejemplo, mascarillas y guantes)

Fuente: CEPAL (2020) El trabajo en tiempos de pandemia: desafios frente a la
enfermedad por coronavirus (COVID-19): Coyuntura Laboral en América Latina y el
Caribe, OIT, p.33.
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3.1.1.6. Dificultades para la adopcion del teletrabajo

Tapasco y Giraldo (2020) postulan los motivos de las principales dificultades que las

organizaciones atraviesan para implementar el teletrabajo:

e Pérdida de control sobre los teletrabajadores, debido a que la separacion fisica que
ocasiona el teletrabajo, genera problemas en la cooperacién y los mecanismos sobre
la supervision del personal.

e Dificultades para la medicion del desempefio, pues son muy tediosas y complicadas
establecer los indicadores de evaluacion del teletrabajo.

e Impactos negativos sobre el equipo de trabajo, debido a falta de interaccion con los
jefes, supervisores y comparfieros de trabajo.

e Inseguridad de la informacién, cuando el personal posee accesos a informacion
confidencial, el temor de las organizaciones es que lo sustraiga ilegalmente.

e Elevado coste de ejecucion y via a las tecnologias y herramientas apropiadas, que
permita a la organizacion a realizar de manera idonea el teletrabajo.

¢ Inadecuada seleccion del personal, pues un buen trabajador de manera presencial, no
necesariamente es un buen candidato para realizar el teletrabajo.

e Y finalmente, se aprecia el rechazo que hay en las organizaciones, resistirse al cambio

de su estructura organizacional, miedo a la incertidumbre y al paradigma cultural.

3.1.1.7. Modalidades de Teletrabajo

Geary (2003) indica que el teletrabajo puede ser desarrollado a tiempo parcial o
completo, a menudo involucra el procesamiento de forma electronica de la informacion,
y utilizar el soporte de las TIC's para mantener el contacto de manera remota entre el

empleador y el empleado.

Para los autores, Wojcak et al. (2016), las modalidades de teletrabajo son los
siguientes: trabajar desde casa una vez a la semana, trabajar desde casa varios dias a la

semana y el teletrabajo a tiempo completo.

Por su parte, Valencia (2018) asevera que de acuerdo con la Norma Reglamentaria
Peruana establecida en la Ley N° 30036, las modalidades de teletrabajo son las siguientes:
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a) Trabajo remoto: El empleado trabaja fuera de las oficinas del empleador o de la zona
del organismo publico, en ocasiones si el caso lo requiera, puede realizar
coordinaciones y acudir personalmente a la entidad.

b) Teletrabajo mixto: El trabajador labora de manera alternada, tanto dentro y fuera de

la zona del organismo publico.

El teletrabajo mixto, “el teletrabajador presta servicios de forma alternada dentro y fuera
del centro de trabajo o local de la entidad publica. La ocasionalidad fuera del centro de
trabajo o local de la entidad puablica no califica al trabajador como teletrabajador”
(Valencia, 2018, p. 216).

Respecto a las entidades del sector publico en el Perd, para contener los contagios por la
COVID-19, implementaron protocolos de prevencién, control y vigilancia para el
teletrabajo mixto, solo los empleados vulnerables con las sustentaciones correspondientes

realizan labores remotas (Comité de Seguridad y Salud en el Trabajo, 2020).
3.1.1.8. Clasificacion de las tipologias de Teletrabajo

A partir de la perspectiva de Wojcak et al. (2016), clasifica al teletrabajo, por el lugar

de ejecucion, incluyendo a la categoria de flexibilidad de ubicacién, en los siguientes:

a) La oficina en casa: es el arreglo de trabajo en el que el empleado realiza sus tareas

desde hogar utilizando las TIC.

b) Satellite Centre: representa el arreglo de trabajo en el que los empleados trabajan en
un centro establecido separado desde las instalaciones de su empleador. Esta
disposicion es tipica de programadores o bases de datos, trabajan en las instalaciones

de sus clientes.

c) Eltrabajo de calle: el empleado trabaja en un lugar pablico, como un café o un medio
de transporte. Es utilizado principalmente por la accesibilidad de Internet, asi como

las nuevas versiones de dispositivos maviles.

Los tipos de teletrabajo, segun Ambrosio (2017) son:

e Teletrabajo Auténomo: Con el apoyo de las TIC, el personal es autbnomo e

independiente para ejecutar sus tareas o actividades desde el lugar que elijan.
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e Teletrabajo Suplementario: Los trabajadores con contrato formal, rotativamente en
diferentes dias de la semana realizan de manera alternada sus tareas dentro y fuera de
las instalaciones de la organizacion, cuando no estdn dentro de las oficinas del

empleador utilizan las TIC para cumplir con el desarrollo de sus tareas.

e Teletrabajo Mdvil: Trabajadores que utilizan dispositivos mdviles para realizar sus
actividades o tareas. De esta forma, se les permite estar ausentes y no acudir a las
oficinas del empleador, no poseen un lugar fijo para el desempefio de sus funciones

propias de su cargo de trabajo.
Asimismo, Peralta et al. (2019) indican que el teletrabajo se clasifica en:

a) Teletrabajo en casa: El contrato con el personal estipula las tareas especificas que
debe realizar desde el hogar o la oficina profesional.

b) Trabajo mavil: Se refiere a los trabajadores cuyas actividades requieren frecuentes

viajes de negocios, la mayoria de sus actividades se desarrollan en diferentes lugares.

c) Trabajo en telecentros: Es una oficina remota donde los recursos son compartidos,
dispone de equipos informéaticos imprescindibles y cuenta con instalaciones de

telecomunicaciones para realizar las actividades de teletrabajo.

3.1.1.9. Ventajasy desventajas del teletrabajo

Entre los efectos directos e indirectos del teletrabajo, segiin Messenger (2019),
son el lugar de trabajo, el horario y las horas de trabajo, armonia en la vida personal y
laboral, salud, seguridad ocupacional, desempefio organizacional e individual y la
satisfaccion laboral.

Boiarov (2019) sefiala que con base a la percepcion de los teletrabajadores frente
al aislamiento y al equilibrio del trabajo, enumera las ventajas y desventajas del

teletrabajo, a continuacion se muestran:
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Tabla 2

Ventajas y desventajas del teletrabajo

Ventajas

Desventajas

Menor posibilidad de contagio del COVID-
19.

Estrategia de la reorganizacion para la
flexibilidad del horario de trabajo.

Flexibilidad del lugar de trabajo.

Falta de armonia entre la vida laboral y
personal.

Falta de adaptacion a las TICS, lo que
ocasiona la descoordinacion entre areas.

Falta de espacio de trabajo y herramientas

Mejor organizacién e independencia en el tecnologicas.
trabajo.
Utilizacion de las TICS.

Desarrollo profesional.

Depresion y ansiedad por las demandas de
trabajo.

Falta de conciliacion del suefio.
Regulaci6n legal e institucional. Alteracion y falta de concentracion,
Dolores musculares esqueléticas.
Dificultades digestivas y cardiovasculares

Trastornos psicosociales.

Estrés laboral.

Fuente: Boiarov (2019). Telework and its effects in Argentina: Economics 2019, p.186.

Por su parte, Ambrosio (2017) postula que las ventajas y desventajas se dan segun
varios enfoques, por el cual considera beneficios para los trabajadores, para la
organizacion, para las operaciones, para la tecnologia y para la zona de RR.HH. A

continuacion, se presenta:
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Figura 3
Ventajas del teletrabajo segun el enfoque del beneficiario.
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Eoay -Politica “Bring Your Own Device -BYOD-" que aprovecha los
@ Pl dispositivos de propiedad del trabajador y no aumenta costos para
th Lo la organizacién.

Para los Trabajadores
-Flexibilidad del lugar y horario de trabajo.
-Ahorro de tiempo y dinero en los costos del transporte.

&

-Ahorro en la alimentacion.
-Mejora los lazos familiares.
-Control del flujo de la informacion para el trabajo en equipo.

-Optimizar las actividades personales gracias a la formacion de habilidades ara
gestionar el tiempo y las tareas

Fuente: Ambrosio (2017). Libro Blanco: EI ABC del Teletrabajo en Colombia. Agencia
de Desarrollo Rural, p.15.

El Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo (2021) indica que los beneficios
del teletrabajo se dan para los trabajadores, para los empleadores y para la sociedad, el
objetivo radica en el acceso a igualdad de oportunidades de las nuevas formas de trabajo,
y la lucha constante contra la discriminacion laboral.

Para el personal los beneficios son:

« Armonia entre la familia y la vida laboral o profesional.

« Ahorro de costos, ya que no sera necesario trasladarse al centro de trabajo.

« Oportunidad a personas con alguna discapacidad o en estado de vulneracién para que

puedan acceder a esta modalidad de trabajo.
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Para el empleador los beneficios son:

. Reduccion del costo en espacios fisicos.
. Reduccion de accidentes de su personal.
. Aumento de la produccion de su personal.

Para la sociedad los beneficios son:
» Mejorar en la conservacion del entorno ambiental.

* Reduccion del trafico.

3.1.1.10. Modelos del teletrabajo
*  Modelo TOE (Technology - Organization - Environment)

El modelo de Technology — Organization- Environment (TOE) tuvo sus inicios en el
afio 1900, desarrollado por Tornatzky y Fleisher, con la finalidad de estudiar la adopcién
de las innovaciones tecnoldgicas en las organizaciones. Se detallan las interrelaciones de
los tres elementos principales de una organizacion, aspecto tecnoldgico, organizacional y
ambiental, que estan inmersos en la decision de adoptar una tecnologia para lograr la
innovacion (Ansong y Boateng, 2018). A continuacién, se muestra de manera grafica el
Modelo TOE:

Figura 4
Modelo Technology Organization Environment- TOE

External task

. Organisation
environment + -

Formal and Informal
Linking structures

Industry characteristics
and market structure

Communication
_ " . process
Technological support \. Technological / Size

infrastructure mn nm.""]j“ o Slack
Decision

Technology
Availability

Characteristics

Fuente: Ansong y Boateng (2018). Organizational adoption of telecommuting: Evidence
from a developing country. The Electronic Journal of Information Systems in Developing
Countries, p.4.
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«  Model of Teleworkers’ Induction

Wojcak et al. (2016), postulan que el Modelo busca que los teletrabajadores tengan éxito
al momento de realizar sus labores, por ello en un primer momento deben analizarse el
nivel de sus competencias, sus habilidades, y luego identificar el nivel de aislamiento
social que experimenta el trabajador. Ambos puntos formaran una combinacion de los 4

cuadrantes que representan los niveles de las variables mencionadas.

« Enel cuadrante (Q) I-1, el nivel de habilidades del trabajador es bajo y el aislamiento
social alto. Esto es tipico en el personal nuevo sin previa experiencia.

* Los trabajadores del Cuadrante (Q) I-SS, han trabajado en la organizacion durante
mucho tiempo, han establecido vinculos sociales, pero si se produce un cambio, como
el tecnolodgico, conduce a la disminucion o incluso a la falta de habilidades necesarias.

» Los empleados del cuadrante (Q): C-SI, son altamente calificados, pero se encuentran
socialmente aislados, no se sienten parte de un equipo, por ello ain no poseen las
capacidades sociales necesarias para que realicen el teletrabajo.

« Enel Cuadrante (Q) C-SS el trabajador siente un bajo nivel de aislamiento social, es
percibido como parte del equipo y estd altamente capacitado, esta listo para el
teletrabajo; puede laborar bajo la modalidad de teletrabajo de manera independiente,

es capaz de resolver situaciones inesperadas, sus resultados alcanzan altos estandares.
A continuacion se presenta de manera grafica:

Figura 5
Model of Teleworkers’ Induction

Q: C-51 Q: C-SS
=
=
= Worker's Compertence + ‘Worker's Competence +
Social Isolation Social Saturation

Waorker's Competences and Skills

Low

High Low

Fuente: Wojcak et al. (2016). How to Achieve Sustainable Efficiency with Teleworkers:

Leadership Model in Telework. Procedia - Social and Behavioral Sciences, 229, p. 38.
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* Modelo de liderazgo en el teletrabajo

En el denominado Modelo de liderazgo en el teletrabajo, los trabajadores tienen una
formacion integral, poseen las habilidades, competencias y no sufren de un bajo nivel de
saturacion social para desarrollar el teletrabajo. El lider debe estar alerta para detectar a
los trabajadores que en el camino presenten deficiencias, brindar soluciones idoneas,
romper el status quo, pronosticar, adaptarse a los cambios, ya sea en la estructura

organizativa, reingenieria, procedimientos tecnoldgicos u otros (Wojcak et al., 2016).

A partir de la perspectiva del liderazgo en el teletrabajo, pueden producir tres
movimientos en los cuadrantes identificados considerando dos variables: aislamiento

social y nivel de competencia y habilidades, y son los siguientes:

* Movimiento A: el teletrabajador pasa del Cuadrante C-SS al Cuadrante C-SI.
* Movimiento B: el teletrabajador pasa del cuadrante C-SS al cuadrante I-SS.

« Movimiento C: el teletrabajador pasa del cuadrante C-SS al cuadrante I-1.

A continuacién, se presenta de manera grafica lo mencionado de los cambios

organizativos basicos y su incidencia en los teletrabajadores:

Figura 6
Modelo de Liderazgo en el Teletrabajo

Q: C-SI Q: CSS

Move A

Teleworker’s Competence + Social

Teleworker’s Competence + Social

5 | psolation < T
Leader’s Role: Incorporating the Leader’s Role: Envisaging moves in
teleworker to the team (often a new the teleworker’s social isolation and

group of colleagues) v levels of skills

Passive Leader Move C

N |mmm——————

\,
¥4

Q: I-1 Q: I-SS

Passive Leader

Teleworker’s Competences and Skills

Teleworker’s Incompetence +

Low

Isolation
Leader’s Role: Developing the
teleworker's relationships and skills;

the teleworker as a newcomer

High

Fuente: Wojcak et al. (2016) How to Achieve Sustainable Efficiency with Teleworkers:
Leadership Model in Telework. Procedia - Social and Behavioral Sciences, 229, p.39
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» Modelo de adopcidn y utilizacion del teletrabajo

El modelo de Campbell y McDonald (2009) explican que los componentes del
constructo se basan en los elementos estructurales fundamentales del sistema de adopcion
del teletrabajo: motivacion (Telework Drivers), actividades (Telework Processes) y
consecuencias (Telework Outcomes). Los elementos compuestos de este modelo se

ilustran en siguiente figura 7:

Figura 7
Modelo de Adopcidn y Utilizacion del teletrabajo

Telework Drivers — Telework Processes g Telework Outcomes

Fuente: Campbell y McDonald (2009). Defining a conceptual framework for telework
and an agenda for research in accounting and finance. International Journal of Business
Information Systems, p.390.

Modelo de los Impactos del Teletrabajo

Campbell y McDonald (2009) aseveran que los beneficios que brinda el Modelo,
es gque es un modelo causal y conciso de los factores estructurales asociados con el uso
del Teletrabajo dentro de las organizaciones. EI modelo es lo suficientemente genérico
como para estudiar la dindmica de la adopcion y el uso del teletrabajo en una amplia gama
de entornos laborales. Los componentes del modelo son lo suficientemente consistentes
para ser utilizados en su totalidad o parcialmente para examinar los impactos de la
adopcion del Teletrabajo. A continuacion, se detallan sus componentes:

Tabla 3
Modelo de los Impactos del Teletrabajo

Impactos del teletrabajo

Programas de Impacto

investigacion en el
teletrabajo

organizacional

Impacto social

Impacto en los
empleados

Flexibilidad en el
lugar de trabajo

Factores de
productividad y costos.
Impacto en los
usuarios.

Tecnologias clave.

Papel del teletrabajo en
el desemperio de las
metas y / u obligaciones
sobre el Compromiso
Social.

Panorama regulatorio.

Retencion y contratacion
de personal.

Politicas de entrada.
Impacto en la simetria en
la vida del trabajo y
familiar

Entorno
regulatorio para
el teletrabajo

Restricciones
regulatorias y su
impacto en la

Obligaciones de
Responsabilidad Social.
Entornos regulatorios.

Restricciones regulatorias
y su impacto potencial en

© ®906
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productividad y los
costos

Impacto en la cadena
de valor

Impacto en la cadena de
valor

los empleados y sus
familias.

Flexibilidad en el
lugar de trabajo
como estrategia de
contratacion y
retencion de
personal

Situaciones de
beneficio mutuo para
empleados y
empleadores debido a
la adopcion del
teletrabajo.
Reducciones en el
tiempo de viaje y
costos asociados

Beneficios de adoptar
précticas en el lugar de
trabajo ambientalmente
responsables
Restricciones y
obligaciones
reglamentarias para
empleados y
empleadores

Identificar beneficios que
sean de valor para los
empleados.

Diferentes necesidades
como generacion X /Y,
transicién a la jubilacién,
etc.

Procesos de la
Tecnologia de
Informaciény
Comunicacién

Modelos de gobernanza
y estrategias de gestion
eficaces.

Tecnologias clave.
Impacto en los
usuarios.

Oportunidades para
lograr los objetivos de
Responsabilidad Social.
Identificar el potencial de
un cambio responsable.

Impacto de las practicas
cambiadas en el lugar de
trabajo en los empleados
y sus familias.
Estrategias que tienen
resultados beneficiosos
para todos.

Fuente: Campbell y McDonald (2009). Defining a conceptual framework for telework

and an agenda for research in accounting and finance. International Journal of Business

Information Systems, p.401.

3.1.1.11. Dimensiones del Teletrabajo

En el estudio, se toman en consideracion los constructos de los Factores de

Adopcidn del Teletrabajo realizado por Pérez et al. (2007). A continuacion, se aprecia sus

principales componentes e indicadores:

Figura 8

Dimensiones del Teletrabajo

Componente
tecnoldgico

« Conocimiento y

laTIC.

dominio del uso de

Componente organizativo

Componente familiar

trabajo.

« Aspecto normativo para
la implementacion del
teletrabajo.

« Flexibilidad del lugar de

« Flexibilidad en el
horario de trabajo.

« Flexibilidad de los
canales de comunicacion
y supervision.

« Conciliacion trabajo-
familia.

Fuente: Pérez et al. (2007). Factores explicativos de la difusion del teletrabajo: una

revision de la literatura empirica. En Revista De Economia'y Empresa. Pp.179-182
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Componente tecnoldgico:

Bustelo et al. (2020) sefialan que, a nivel mundial se evidencia un patrén de
segregacion ocupacional, debido a la incorporacion de nuevas herramientas digitales, en
todos los organismos. De ahi que, es de trascendencia reclutar a personal con habilidades
y competencias tecnoldgicas.

El teletrabajo presume modificaciones para constituir las tareas desde las remotas,
y diferentes instalaciones del colaborador, mediante el uso del software (Microsoft
Office, Microsoft Windows, navegadores de Internet, programas para videoconferencias,
etc.), hardware (ordenadores portatiles, teléfonos y celulares), para el almacenar, procesar

y compartir toda la informacion interna y externa a la organizacion (Pérez et al., 2007).

Ugarte (2004) asevera que en este componente implican los factores relacionados
con el uso de la tecnologia, de manera que respalda a las actividades del teletrabajo, para
que los empleados laboren comodamente a distancia, de la mano con la disponibilidad de
una gran variedad de modelos, marcas, disefios, precios, calidad de los dispositivos y

tecnologia de apoyo, como Internet y dispositivos inalambricos.
A continuacion, se describen sus indicadores:
e Conocimiento y dominio del uso de la TIC

Bustelo et al. (2020) sefialan, que se refieren a las competencias de los teletrabajadores
para usar adecuadamente las herramientas tecnoldgicas para desempefiar las funciones de
sus puestos bajo la nueva forma de labores, es decir el teletrabajo, como es el caso en usar
la computadora o laptop, el teléfono movil para remitir correos electronicos, realizar
coordinaciones, enviar sus informes digitales a su jefe inmediato, acceder y organizar

reuniones virtuales.

Por su parte, Lubiza (2010) asevera que, esta referida a los conocimientos y
caracteristicas asociadas manejo y uso de las TICS, las cuales serdn necesarias e
imprescindibles para el teletrabajo. De la misma manera, estan asociadas al acceso, uso y
manejo idoneo de Internet y sus aplicaciones, como los correos electronicos, utilizacion
de buscadores, la transferencia de archivos, dominar programas basicos computacionales,
comunicarse por videoconferencia, chats, mensajeria instantanea, resolver problemas
sencillos relacionados con las nuevas tecnologias, entre otros aspectos importantes para

realizar el teletrabajo de manera efectiva.

@ ®®®  Repositorio Institucional - UNASAM - Perti



Asimismo, desde el punto de vista de Pérez et al. (2007), postulan que incorporar
la modalidad del teletrabajo ser& menos complicada, cuando con la debida anticipacion
las TICs que son requeridas sean socializadas en toda la organizacion, puesto que de esta
manera el personal poseera una gran informacién para su uso idéneo y los procedimientos

para su mantenimiento.
Componente organizativo:

De acuerdo con Bustelo et al. (2020), son las acciones de la organizacion para
incrementar la provision de opciones de teletrabajo, el acuerdo mutuo entre empleador y
trabajador para la reorganizacion de horarios y flexibilidad del lugar de trabajo. Es muy
importante, fomentar flexibilidad de manera equitativa, tanto a sus trabajadores varones

y mujeres.

Tapasco y Giraldo (2016) sefialan que, para lograr la implementacion exitosa del
teletrabajo serd esencial el cumplimiento de aspectos tecnoldgicos que debe contar la
organizacion, puesto que con carencias tecnologias conducira que los teletrabajadores
experimenten procesos de trabajo con interrupciones e improductivos. Por ende, el
empleador que opte por el teletrabajo, primero debe superar las brechas tecnolégicas, tales
como la conexion a internet y el intercambio de datos e informacion, de esta manera se
podré llevar a cabo la correcta comunicacion y coordinacion entre todas las areas de

trabajo.

De la misma manera, Mufioz et al. (2017) afirma que el cambio organizacional en
las instituciones, promueve e incentiva a mejorar el nivel de conocimiento y comprension
de los procedimientos externos e internos de la organizacion. Comprender la experiencia
de teletrabajo de otros organismos, ademas es un componente que apoya a su adopcion,
ya que aumenta la perceptibilidad sobre la utilidad y el manejo sencillo de esta

innovacion.

Desde la perspectiva de Lubiza (2010) indica que, con el propdsito de la constante de
la innovacion y la transformacion digital, incluye las caracteristicas de la organizacion,
aspectos normativos laborales, el sector, los procesos de comunicacion dentro de la

empresa, las interacciones entre los empleados y la cultura de competitividad.

A continuacion, se describen sus indicadores:
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« Aspecto normativo para la implementacion del teletrabajo.

Azuara et al. (2020) afirman que, el teletrabajo seguira siendo una forma de mermar la
propagacion del COVID-19, mientras aun no se logre controlar, sera clave para seguir
brindando empleo y dinamizar la economia. Es necesario que se revise constantemente el
marco normativo para su implementacion, con el objeto de realizar los ajustes de acuerdo

a los requerimientos de los empleadores y necesidades de los trabajadores de cada pais.

Con el objetivo de acatar las normativas de confinamiento, pero al mismo tiempo
continuar el funcionamiento de los principales sectores econdmicos, una de las maneras
ha sido recurrir al trabajo a distancia o al trabajo modalidad remota excepcional,
normados por leyes transitorias 0 muy antiguas que no estipulan los hechos de la realidad
(pandemia), por lo cual se evidencian ciertos vacios legales para su adecuada
implementacidn. En efecto, se presentan casos donde el teletrabajo ya estaba regulado, en
la actualidad paulatinamente se estan dictando normas complementarias para facilitar su
aplicacion (CEPAL, 2020).

El objetivo es crear y socializar las diferentes normas legales estatales y su impacto
en las practicas de Teletrabajo para las organizaciones, con ello garantizar la continuidad
en la relacion laboral, dinamizar los sectores econdémicos y garantizar los servicios
publicos. Por ende, el empleador debe pactar un contrato de trabajo bajo la nueva
modalidad, dar a voluntad de su personal los equipos, dispositivos y herramientas
tecnoldgicas necesarias, reembolsar los gastos adicionales que estos deberan afrontar y
respetar los derechos laborales, tal es el caso del derecho a desconectarse fuera de su
horario laboral (Campbell y McDonald, 2009).

* Flexibilidad del lugar de trabajo

G. Silvay Li (2020) afirman que, el teletrabajo permite deslocalizar el trabajo a nivel
local y global, y ahora los trabajadores remotos pueden vivir en cualquier parte del mundo

y desempefiar sus objetivos laborales.

El enfoque es como se utiliza actualmente el Teletrabajo dentro de las organizaciones
para la prestacion de los servicios. El objetivo principal es revelar cémo los empleados
profesionales pueden ser participantes efectivos en la implementacion y el uso del
Teletrabajo. De igual manera, examinar como el teletrabajo podria utilizarse como

estrategia para contratar y retener al personal en entornos laborales competitivos, en
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muchas ocupaciones profesionales, se ha vuelto dificil para muchas organizaciones atraer

y retener personal calificado (Campbell y McDonald, 2009).
» Flexibilidad en el horario de trabajo

G. Silva y Li (2020) indican que las organizaciones deben planificar la gestion del
horario de trabajo de sus colaboradores, puesto que es un elemento importante para una
adecuada distribucion de la carga laboral bajo las modalidades del teletrabajo, y
respetando las normativas vigentes que lo regulan. Asimismo, implica el aspecto de como
emplear correctamente los métodos y procedimientos para hacer posible que el
teletrabajador autorregule el uso eficientemente de su tiempo, establecerse objetivos y

estrategias cognitivas, la auto-recompensa y el auto-castigo.
» Flexibilidad de los canales de comunicacion y supervision

Mufioz et al. (2017) sefialan que, con el propoésito de que el personal se alineé con los
objetivos 0 metas estratégicas de la entidad, lograr su idénea comprension y el
compromiso, es fundamental la incorporacién a los procesos de teletrabajo, mecanismos

y canales no presenciales para la 6ptima comunicacion interna y externa.

Del mismo modo, para conseguir mejores resultados en la productividad de los
teletrabajadores, se debe iniciar por mejorar la redes de comunicacion, canales para la
rapida difusidn de la informacidn, soporte y apoyo para la toma de decisiones, aspectos
fundamentales para que las organizaciones sean innovadoras, y aprovechen eficazmente

las herramientas tecnoldgicas (Contreras y Rojas, 2015).

Por ende, adoptar el uso efectivo de los mecanismos de comunicacion asincronos, tal
es el caso del correo electronico, llamadas telefonicas, chats, usos de aplicativos digitales,
por parte de los teletrabajadores con el fin de compartir e intercambiar informacion a
tiempo real con sus compafieros de trabajo y jefes inmediatos, lograra incrementar la

efectividad de las actividades bajo la modalidad de teletrabajo (Azuara et al., 2020).

Ademas, de acuerdo con Workman et al. (2003) evidencia que al usar las TICS de
manera eficiente y eficaz, permite a los jefes inmediatos a gestionar y controlar las
actividades realizadas por su personal a cargo, de esta forma centrarse en el cumplimiento
de sus objetivos, de acuerdo a los indicadores de evaluacién del teletrabajo,

complementando con el aspecto actitudinal.
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Componente familiar:

Azuara et al. (2020) afirmar que, el teletrabajo contribuye en mejorar el equilibro entre
la vida laboral o profesional y la vida familiar del empleado, asimismo a incrementar la
participacion laboral de la mujer y de personas con discapacidad fisica, quienes en
muchas ocasiones se enfrentan a la falta de accesibilidad en la via pablicay en los lugares

de trabajos presenciales.

Se refiere a trabajar desde la comodidad del hogar para impedir contagiarse de Covid-19
en el lugar del trabajo, y establecer lazos familiares para adecuar un espacio en el
domicilio, sin duda se evidencia en el trabajador una mejor planificacion y organizacion
de su carga laboral, iniciativas de mejora para el puesto de trabajo y resultados positivos

en el cumplimiento de las metas individuales y organizacionales (Messenger, 2019).

A continuacién, se describen sus indicadores:
« Conciliacion trabajo- familia:

El trabajador que realiza de manera efectiva sus responsabilidades laborales y
familiares, tendra menos riesgos de enfrentarse a problemas potencialmente nocivos para
su salud fisica y mental; puesto que, organiza y planifica sus horarios del teletrabajo para

mantener el equilibrio y armonia con las demandas familiares (Messenger, 2019).

El teletrabajo promueve el acceso de oportunidades en los mercados laborales y
compartir experiencias de retroalimentacion, por ejemplo, cuando una madre tiene un
puesto directivo en la organizacion y utiliza los mismos métodos de didlogo o negociacion
para persuadir a su hijo, o para aconsejar a sus colegas del trabajo que conlleven a mejores

resultados en beneficio de la organizacion (Bustelo et al., 2020).
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3.1.1.12. Definicion del Desempefio Laboral

"El desempefio es el proceso de medir y evaluar el comportamiento organizacional

relevante en el propio dominio del ejecutante” (Gorriti, 2011, p. 301).

Chiavenato (2002) asevera que el desempefio es la conducta o el comportamiento
de un individuo en su centro de labores, que es evaluado en funcién al cumplimiento de

los objetivos organizacionales.

“El desempefio es el nivel de logros laborales que el trabajador consigue, a base
de cierto grado de esfuerzo, de sus aptitudes y percepciones, es la capacidad de organizar

y coordinar las actividades en el proceso productivo de una organizaciéon” (Robbins y
Judge, 2009, p. 172).

Es el valor que espera obtener una organizacién, en un lapso de tiempo producto
de las conductas de una persona. Estos comportamientos de una misma persona o de
varias, en diferentes momentos, de manera simultanea, individual, completa o parcial,

apoyaran a mejorar el rendimiento y la efectividad de la organizacion (Palaci, 2005).

Desde el punto de vista de Aguinis (2007), afirma que es la conducta y el
comportamiento de los empleados, en ocasiones tales comportamientos o diligencias no
son faciles de observar, es necesario inferir en base a los indicadores de evaluacion y sus
resultados; también menciona dos caracteristicas fundamentales del desempefio, son

evaluables y multidimensionales.
3.1.1.13. Elementos del desempefio laboral

A partir de la perspectiva de Palaci (2005), los elementos o factores relevantes que
afectan al desempefio de los trabajadores son la compensacion monetaria y no monetaria,
la satisfaccion relacionada con las labores encomendadas, las habilidades, destrezas y
aptitudes para ejecutar determinadas actividades, la formacion, capacitacion y el
desarrollo continuo de los empleados, los aspectos de la conducta y la motivacion, el

clima organizacional, la cultura y las expectativas de los colaboradores.
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3.1.1.14. Tipos de desempefio laboral

Salgado y Cabal (2011), afirman que el desempefio del personal en el trabajo, es

multidimensional, posee varias facetas, en general se agrupa en los siguientes tipos:
e Desempefio de tarea

“El desempefio de tarea es la clasica concepcion de ejecucion; la que se refiere a los
comportamientos que generan el producto o servicio que satisface las responsabilidades

que asume la organizacion” (Gorriti, 2011, p. 302).
e Desemperio contextual

Gorriti (2011) postula que “El desempefio contextual trata de variables moderadoras
referidas al contexto organizacional, social y psicoldgico de la ejecucién que actiian como
catalizadoras facilitando, dificultando, incluso inhibiendo el desempefio de tarea”. (p.302)

Borman et al. (2001) afirma que la taxonomia del desempefio contextual consta de tres

dimensiones:

o Desempefio mas alla del cargo (iniciativa, constancia y autodesarrollo).
o Ayudar a otros (colaboracion, motivacion y cortesia).
o Vinculo con el organismo (compromiso, lealtad y representacion).

e Desempefio Organizacional:

El desempefio organizacional, también conocido como conducta organizacional
civica, se refiere a conductas que simbolizan la lealtad, colaboracién, cooperacion o
apoyo, mas alla de las obligaciones técnicas laborales. En este desempefio se tienen en
consideracion mantener de manera voluntaria la calidad de trabajo y por ende el
rendimiento laboral, a través del esmero profesional, manejo eficiente de los recursos del
trabajo, y el uso efectivo del tiempo que permita un ritmo de trabajo idéneo, (Salgado y
Cabal, 2011).

Podsakoff et al. (2000) indicaron que "es el comportamiento organizacional que se deriva
de actitudes laborales positivas, habilidades caracteristicas y comportamientos de
liderazgo" (p.520).
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3.1.1.15. Sistema de evaluacién del desempefio laboral

Pedraza et al. (2010) indican que la evaluacion del desempefio consiste en identificar,
medir y gestionar el desempefio de las personas en la organizacion. Con el objetivo de
proceder a identificarlo, primero se efectda un analisis de puestos y cargos, que permita
identificar las &reas de trabajo que seran revisados con mayor detenimiento y luego
proceder a medir el desempefio. En el sistema de evaluacion, su elemento central es la
medicion, y su objetivo primordial es la comparacion entre el desempefio detectado y los

estandares de los objetivos.

El sistema de evaluacién del desemperio, es el procedimiento de identificar, medir
y administrar el rendimiento de los empleados, una vez culminadas las tareas asignadas,
si muestra esmero y dedicacion profesional, si es productivo y eficaz para alcanzar las
metas organizacionales. Es una valoracion cuantitativa y sistematica de las funciones
desempefiadas por cada persona, en un determinado periodo de tiempo, en referencia al
grado de cumplimiento, sus avances, sus logros y los resultados obtenidos a base de su

potencial de desarrollo y competencias (Chiavenato, 2009).

De acuerdo con los autores Mondy y Noe (2001), aseveran que el departamento
de recursos humanos debe contemplar el sistema de evaluacion del desempefio, delimitar
los procesos que seran revisados y luego proceder a aprobarlos, teniendo en cuenta las
diferentes perspectivas, estandares, criterios y metodologias para la medicion del

desempefio de los empleados, como se detalla a continuacion:

e Planeacion de Recursos Humanos. Para la evaluacion del potencial humano, se
debe contar con la informacion que refieran la capacidad general y la promocion
de todo el personal (especialmente aquellos que realizan tareas clave).

e Reclutamiento y Seleccion. Antes de que el personal ingrese a laborar a la
organizacion se realizaran una serie de procesos que permitan su incorporacion,
por lo cual producto de dichas evaluaciones se obtendran calificaciones, estas
ayudan a pronosticar el desempefio laboral una vez se incorpore a la organizacion.

e Desarrollo de Recursos Humanos. Las constantes evaluaciones del rendimiento
del personal, tienen como propdsito indicar las necesidades de capacitar al
trabajador y permitir su desarrollo profesional, con ello aprovechar sus fortalezas

y minimizar sus debilidades.
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A pesar de todo lo mencionado, en muchas ocasiones se aprecia que el sistema de
evaluacion de desempefio, no necesariamente garantiza que el personal sea capacitado de
manera idénea. Empero, los datos de la evaluacion apoyaran a identificar las falencias
que un empleado tenga, para incidir en su capacitacion y desarrollar capacidades que

contribuyan a la organizacion.

También, la organizacion elige diferentes opciones para medir el rendimiento de los
empleados. Pedraza et al. (2010), considera que la forma mas democratica y participativa
es permitir que los empleados se autoevallen; otra manera es incorporar a la evaluacién
al supervisor directo, o la evaluacion del desempefio en equipo, especialmente cuando

son autosuficientes.
3.1.1.16. Objetivos del sistema de evaluacion del desempefio

Robbins y Judge (2009) afirman que las evaluaciones para identificar el desempefio del
personal, posee varios propositos que apoyan en las decisiones cruciales del departamento
de recursos humanos, que se detallan a continuacion.

e Esuna fuente de informacidn relevante para otorgar a los trabajadores incentivos
0 castigos, por ejemplo, el ascenso o el despido.

e Conocer la necesidad de capacitar al personal o formacién para su desarrollo
profesional y ser competitivo, si los métodos de evaluacion son los idoneos o se
requieren realizar ciertos ajustes, con el fin de aplicarlo de manera adecuada
acorde a la realidad de cada puesto de trabajo.

e Conocer las competencias, aptitudes, habilidades y capacidades del personal.

e Proporcionar retroalimentaciones a los trabajadores sobre como ve la
organizacion su rendimiento de trabajo.

W. Cascio (1991) por su parte, afirma que los objetivos que persigue la organizacion
para evaluar el rendimiento laboral, se dan desde estos siguientes enfoques:

e Administrativos: formacion, promocion, remuneracion, carrera, etc.
e Validacion de inferencias formativas: como criterio el rendimiento o desempefio.

e Conocer el dominio del desempefio: conocer, saber y delimitar qué representa
realizar idoneamente una tarea, actividad o trabajo.

e Feed-back, mejora 'y motivacion.
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3.1.1.17. Técnicas de evaluacion de desempefio laboral

En concordancia con Chiavenato (2007), la directiva que opte el departamento de
recursos humanos para designar a sus responsables de las evaluaciones, puede ser que sea
labor solo del jefe, al propio trabajador y al jefe en conjunto, a un grupo de trabajo, al
administrador de recursos humanos o una comision de personas externas. Todas estas

opciones poseen acciones éticas y una filosofia. A continuacion, se detallan:

Tabla 4
Tipos de evaluacion de desempefio laboral
Tipo de Caracteristicas
evaluacion
Autoevaluacion ¢ En las empresas mas democratas, el mismo trabajador es el encargado de su

rendimiento y de su mismo analisis.

Emplean la autoevaluacion del desempeiio.

Se evalua el propio cumplimiento de su puesto, eficiencia y eficacia, teniendo en

cuenta determinados indicadores que le brinda la organizacion

Valoracion del ¢ En la mayoria de las organizaciones, el jefe inmediato asume la responsabilidad de

jefe la evaluacion del desempeifio de sus subordinados.

el area encargada de la administracion de

las personas desempefia una funcion de staff y se encarga de instituir, dar

seguimiento y controlar el sistema

El grupo de e (Con esta modalidad, el propio equipo de trabajo evalia el desempefio como un todo

trabajo v el de cada uno de sus miembros y después, con cada uno, programa las medidas
necesarias para su mejora.

o El equipo es el responsable de la evaluacion del desempeifio de sus participantes y
de los objetivos y las metas que debe alcanzar.

La técnica de los ¢ Robbins y Judge (2009) afirman que en esta técnica, la evaluacion del desempeiio

360° se realiza a partir del todo el circulo de contacto cotidiano que un empleado tiene,
usuarios, compaiieros de trabajo, jefes, supervisores, etc.

o La cantidad de evaluaciones va a depender de su estructura organizacional,
teniendo en cuenta el numero de trabajadores, las areas, jefaturas, todo en su

conjunto.
Evaluacion de ¢ Es una forma muy comin en organizaciones mas conservadoras, pero esta en
recursos abandono por su enorme caracter centralizador, monopolizador y burocratico.
humanos
La delegacion de » En algunas organizaciones, la evaluacion del desempeiio es responsabilidad de
analisis una comision designada para tal fin.

Se trata de una evaluacion colectiva hecha por un grupo de personas.
La comision generalmente incluye a personas que pertenecen a diversas areas o
departamentos y esta formada por miembros permanentes y transitorios.

Fuente: Chiavenato (2007). Evaluacién del Desempefio. En Administracion de Recursos
Humanos. McGraw-Hill., p.217.

3.1.1.18. Criterios para la evaluacion del desempefio laboral

Gorriti (2011) indica criterios que las organizaciones deben asumir para las evaluar el

desempefio del personal:

e Criterio Inmediato: la evaluacién se da en un determinado momento.

e Criterio Intermedio: la evaluacion se da en un determinado periodo y plazo de tiempo.
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e Criterio Ultimo: La determinacion de un valor global que obtiene una persona luego

que la organizacion lo evalta. A la hora de elegir la metodologia se debe tener en

cuenta criterios en funcion del objetivo de la evaluacion:

o Dimensionalidad: Medicacion de manera general o de manera exhaustiva.

o Normativo vs. Estandares: Medicion segun la comparacion de una normativa

o en relacion de un estandar absoluto.

o Ejecucién méxima vs Ejecucion tipica: Medicion segun el cumplimiento de

los méaximos logros o segun los avances cotidianos.

Por su parte, Chiavenato (2007) agrupa a los criterios de evaluacion del desempefio,

teniendo en cuenta las necesidades, destrezas, capacidades, habilidades; conductas;

objetivos; resultados, como se aprecia de forma gréafica:

Figura 9

Criterios de evaluacion de desempefio

Habilidades / capacidades /
necesidades / rasgos

Comportamientos

Metas y resultados

Conocimienta del puesto
Conocimiento del negocio
Puntualidad

Asiduidad

Lealtad

Honestidad

Presentacion personal

Buen juicio

Capacidad de ajecucion
Comprension de situaciones

Facilidad para aprender

Desempenc de |a tarea
Espiritu de equipo
Helacionas humanas
Cooperacion
Creatividad

Liderazgo

Habitos de sequridad
Responsabilidad
Actitud e iniciativa
Personalidad

Soltura

Cantidad de trabajo

Calidad del trabajo

Atancion al cliante

Satisfaccion del cliente
Heduccion de costos

Rapidez de solucionas

Heduccion de subterfugios
Ausencia de accidentas
Mantenimiento dal equipamianto
Cumplimiento de los plazos

Enfoqus en los resultados

Fuente: Chiavenato (2007). Evaluacion del Desempefio. En Administracion de
Recursos Humanos. McGraw-Hill., p.225.
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3.1.1.19. Fases, pasos Y tareas para la evaluacion de desempefio laboral

Leyva et al. (2016) mencionan que los diversos sistemas de evaluacion del personal
debe permitir la comparacion entre la evidencia del desempefio real e ideal para
determinar sus diferencias. Ademas, determinar las razones que pueden estar relacionadas
a las condiciones técnicas, organizacionales y/o humanas. El andlisis incluye el impacto
de los cambios del entorno, por lo tanto, para planificar el sistema de evaluacion del
desempefio, su implementacion tiene una serie de etapas, pasos y tareas que deben
realizarse, desde la preparacion, la metodologia para el disefio del sistema 0 modelo que
va a seguir el departamento de recursos humanos, el desarrollo de la evaluacion,
tratamiento de los resultados de la evaluacion, la medicién y mejora del proceso de

evaluacion del desempefio., y la retroalimentacion. Por ello de muestra de manera gréafica:

Figura 10
Fases, pasos y tareas para la evaluacion del desempefio de los recursos humanos

e FASE I: PREPARACION
| Paso 1-1: Creacion equipo de disefio |—.| Paso 1-2: Formacion del equipo de diseiio I
v

Paso 1.3: Caracterizacion de la ED y Analisis de
la influencia del entorno

= -
FASE 2: DISENO DEL SISTEMA DE EDRH

Paso 2-4: Diseio de Paso 2-5: Diseio del Paso 26  Establecer
indicadores para evaluacion [—® mecanismo para recopilar —® correlacion entre
del cargo informacion indicadores

v

Paso 2-8: Disefio importancia relativa Paso 2-7: Disefio del método para homologar
del indicador indicadores

J L

— | FASE 3: DESARROLLO DE LA EVALUACION

Paso 3.9: Recopilacion de Ia Paso 3-10: Evaluacion integral de los
informacion trabajadores

P
FASE 4: EXPLOTACION DE LOS RESULTADOS DE LA EVALUACION

Paso 4-11: Analisis del estado de los Paso 4-12: Analisis de los factores
indicadores inhibidores del desempeno

L

FASE 5: MEDICION Y MEJORA DEL PROCESO DE EVALUACION DEL DESEMPENO

Paso 5-13: Evaluar la calidad del proceso de o Paso 5-14: Evaluar resultados del
evaluacion del desempeiio proceso de la evaluacion

L, '

Paso 5-15: Programa de mejora del proceso
de la evaluacion

Fuente:

Leyva et al. (2016). La evaluacion del desempefio, los procesos y la organizacion.
Universidad de Holguin Oscar Lucero Moya, p.166.
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3.1.1.20. Métodos de evaluacion del desempefio

El inconveniente de valorar el rendimiento a un gran nimero de personas en una
organizacion ha llevado a que se opten soluciones y en efecto lograr que el método de

evaluacion sea popular, adaptable y comdn. A continuacion, se muestran los métodos que

las organizaciones pueden elegir para medir el rendimiento laboral:

Tabla 5
Métodos de evaluacion del desempefio
METODOS CARACTERISTICAS
Método de evaluacién Su objetivo es medir el desempefio de los trabajadores empleando
del desempefio mediante | factores previamente definidos.
escalas graficas. Entre estos dos extremos existen tres alternativas:

* Escalas graficas confinuas.
o Escalas graficas semi-continuas.
» FEscalas grificas discontinuas.

Meétodo de eleccidn
forzosa.

El método de eleccion forzosa consiste en evaluar el desempefio de
las personas por medio de frases alternativas que describen el tipo
de desempefio mdividual

Meétodo de evaluacion
del desempefio mediante
investigacion de campo.

Se basa en entrevistas de un especialista en evaluacion con el jefe
mnmediato de los subordinados, con las cuales se evalia el
desempefio de éstos, se registran las causas, los origenes v los
motivos de tal desempefio. con base en el anilisis de hechos v
situaciones.

Método de evaluacidn
del desempefio mediante
incidentes criticos.

El método de evaluacion del desempefio mediante incidentes
criticos se basa en el hecho de que el comportamiento humano tiene
caracteristicas extremas que son capaces de llevar a resultados
positivos (éxito) o negativos (fracaso).

Meétodo de comparacion
de pares

Se compara a los empleados de dos en dos, se anota en la columna
de la derecha al que es considerado mejor en relacién con el
desempefio. Con este método también se pueden utilizar factores de
evaluacion. En tal caso, cada hoja del cuestionario es ocupada por
un factor de evaluacion del desempefio.

Meétodo de frases
descriptivas

El evaluador sefiala las frases que caracterizan el desempefio del
subordinado (sefial “+" o “87) v agquellas que muestran el
desempefio contrario (signo “—" o “N7).

Fuente: Chiavenato (2007). Evaluacién del Desempefio. En Administracion de Recursos
Humanos. McGraw-Hill., p.232.

3.1.1.21. Modelos del Desempefio Laboral

A lo largo de los afios han sido propuestos modelos explicativos del desempefio laboral,
por un lado, estan los aplicables para todo tipo de trabajo y aquellos disefiados

especificamente para ocupaciones o cargos (Koopmans et al., 2011).

Murphy (1990) sefiala que el desempefio laboral puede ser modelado en base a las

siguientes dimensiones:

- Conductas orientadas a la tarea, todo lo relacionado con el ndcleo del trabajo.
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- Conductas orientadas interpersonalmente, significa evaluar la comunicacion y la
cooperacion con los colegas y/o supervisores de trabajo.

- Conductas relacionadas con la pérdida de tiempo, son todas las conductas que no
favorecen a concentrarse al maximo en el desarrollo de las actividades laborales.

- Conductas destructivas, son las acciones que ocasionan la baja productividad laboral.

Desde el punto de vista de Campbell et al. (1990) disefiaron un modelo de desempefio

laboral que se componen de ocho dimensiones. A continuacion, se detallan:

- Habilidad especifica de la tarea, referida a las competencias técnicas del trabajador
para cumplir de manera éptima las tareas designadas por el empleador.

- Habilidades no especificas de la tarea, son todas las competencias relacionadas con la
actitud y disposicion hacia el cumplimiento de las tareas en el trabajo

- Comunicacion oral y escrita, son competencias para comunicar e informar las
cuestiones que conciernen a toda la organizacion, de manera expresiva 0 en un
documento.

- Demostracion de esfuerzo, es la capacidad de mostrar perseverancia y resiliencia del
trabajador para dar cumplimiento a las tareas asignadas por la organizacion.

- Mantenimiento de la disciplina personal, son todas las acciones que evitan hechos
negativos que afecten a la continuidad laboral y las buenas relaciones en el trabajo.

- Facilitacion del rendimiento en equipo, son los comportamientos que promueven la
colaboracion entre todos los miembros de la organizacion para el cumplimento de los
objetivos.

- Supervision, esta referido a los controles necesarios para el uso eficiente de los
recursos de la organizacién y al cumplimiento de los objetivos.

- Gerenciamiento y administracion, son los responsables de determinar las politicas de
la organizacion para promover y fomentar la participacion de todos los miembros de

la organizacion.

Posteriormente, Borman y Motowidlo (1993) postulan que las dimensiones indicadas del

desemperio laboral con anterioridad se pueden agrupar en las siguientes dimensiones:

- Desempefio de la tarea, referidas a las conductas técnicas vinculas al cumplimiento

de las actividades del trabajo, van a variar de acuerdo al tipo de trabajo.
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- Desempefio en el contexto, son las conductas que contribuyen de forma directa o
indirecta en bien del ambiente psicoldgico y social de la organizacion, tales como a
la persistencia, la cooperacion o al cumplimiento de las normas.

- Comportamientos laborales contraproducentes, son las acciones negativas que
perjudican la efectividad de la organizacion, como la pérdida del tiempo, la violencia
en el trabajo, ausentismos o retrasos (como lo cita Koopmans et al., 2011).

Harari et al. (2016) aseveran que los modelos tedricos desarrolladas desde el principio de
este siglo como los més recientes coindicen que el desempefio laboral se explica segun el
Modelo Trifactorial, por ello es el mas aceptado por la comunidad cientifica, esta
conformado por tres dimensiones: desempefio en la tarea, desempefio en el contexto y los
comportamientos laborales contraproducentes. Es importante indicar que los autores
incorporan un elemento en el desempefio del contexto, tal es el caso del indicador de la
capacidad de adaptacion, que es el grado en que una persona estd preparada para de
adecuarse a los cambios laborales, la resolucion de problemas de manera innovadora,

adecuarse a las tecnologias en bien del cumplimiento de los objetivos institucionales.

3.1.1.22. Importancia de la gestion del desempefio laboral

La relevancia del desempefio laboral reside que es un factor importante en la
funcionalidad de cualquier tipo de organizacion, en efecto se le debe dar la debida
importancia y atencion. La evaluacion del desempefio antes mencionado debe traer
beneficios organizacionales y al personal de trabajo a buscar contribuir en su satisfaccion
y desarrollo profesional, de esta manera para que se identifiquen de manera consciente

con los objetivos de la organizacién (Pedraza et al., 2010).

3.1.1.23. Gestion del Desempefio Laboral del Teletrabajo

De acuerdo con la Organizacion Nacional de Trabajo (2020), para cualquiera que lidere
un grupo de teletrabajo, las fuentes de estrés mas significativos son producto de mantener
el desempefio de su grupo de trabajo y el de sus propias responsabilidades. Para ser
efectivo, en el teletrabajo se debe establecer constantemente un dialogo y la colaboracion
activa entre los jefes, directivos y todo el personal. Estos aspectos son mas relevantes,
importantes y de suma trascendencia cuando el teletrabajo ha sido implementado de
manera obligatoria y a tiempo completo. Alguna de las medidas que deben ser

consideradas, son las siguientes:
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» Claridad en los resultados deseados. Ser lo mas concreto posible sobre las
expectativas esperadas de los empleados, con ello poder reducir significativamente la
posibilidad de ambiguedades o malos entendidos, lo que ademas conduce a elevar sus
potencialidades y autonomia para los trabajadores que realizan sus tareas bajo la
modalidad de teletrabajo.

» Proporcionar a los trabajadores comentarios pertinentes, periodicos, describiendo el
trabajo desarrollado y sugiriendo cambios que puedan mejorar significativamente la
tarea y lograr el efecto esperado.

» Brindar una respuesta favorable al trabajo realizado de manera idonea.

« Promover las videollamadas para entablar asuntos delicados sobre el desempefio
negativo detectado en el personal, que conlleven a recopilar los motivos, las razones
ylo las dificultades que atraviesan, para transmitir de manera adecuada y sutil las
mejoras y ajustes necesarios para el beneficio de la organizacion.

3.1.1.24. Perfil de un buen teletrabajador

Durante la pandemia, es importante recalcar que no todos los trabajos pueden ser
realizados bajo la modalidad del teletrabajo; de la misma manera, no todo el personal esta
preparado para realizarlo, si bien existen casos de éxito donde mejoraron su condicion de
vida personal y profesional, también hay personas que no han podido lograrlo. En la
actualidad existen diferentes puntos de vista y la falta de consenso unanime para
determinar si los empleados poseen o no las caracteristicas para laborar efectivamente en
esta modalidad de trabajo; sin embargo, concuerdan que es esencial que las
organizaciones realicen un diagnostico de acuerdo a su realidad, de manera que recopile
los elementos distintivos para la incorporacion del personal nuevo que cumpla con un
perfil de teletrabajo y con ello se evidencia una mayor probabilidad de que el desempefio
de sus labores sea el idéneo (Boiarov, 2019)

Amigoni y Gurvis (2009) aseveran que respecto al perfil del teletrabajador, consta de
una serie de rasgos distintivos, asi como algunas peculiaridades en las caracteristicas de
la personalidad para que se desarrolle de manera efectiva el teletrabajo, se tiene en
consideracién a los rasgos personales, aptitudes, competencias y situaciones personales
(como lo cita Jaramillo y Restrepo, 2010).

Asimismo, de acuerdo con la Junta de Andalucia (2010), el perfil idéneo del
teletrabajador, a tener en consideracion son las caracteristicas personales, habilidades
profesionales y las circunstancias personales, que a continuacion se detallan de forma
gréfica:
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Figura 11
Perfil idoneo del teletrabajador

Perfil idoneo del teletrabajador

+ Cireunstancias personales

Ca

: Habhilidades profesionales

Auténomo, diseiplinado y constante. :
Alto nivel de autoestima y eficiencia. :
Merecedor de confianza.

Capacidad de automotivacién.

racteristicas personales -

' Tiene formacién y experiencia previa en la actividad :
desarrollada.
Puede realizar y organizar su trabajo sin una supervi-
sion directa.
Capaz de planificar el trabajo y cumplir los plazos esta-
blecidos.
Habilidad en la resolueién de problemas. :
Competeneias en el manejo de las TIC. :
Capaz de adquirir nuevos conocimientos a través dela
formacion.

Desea teletrabajar.

Su domieilio es apto para el teletrabajo. .
Sus responsabilidades personales no van aimpedirsu .
desempeno laboral. :

Fuente: Junta de Andalucia (2010). Guia de recomendaciones y buenas préacticas para el
impulso del teletrabajo. Consejeria de Economia, Innovacién y Ciencia, p.52.

3.1.1.25. Dimensiones para medicion del Desempefio Laboral del Teletrabajo

En el presente estudio se considerara los elementos del Modelo de los Factores

Relevantes en la Seleccién y Formacion de Teletrabajadores realizada por De Haro

(1998), y a continuacion se detallan:

a) Caracteristicas individuales. Los teletrabajadores no nacen, sino son formados,

empero existen algunas caracteristicas distintivas y personales relacionadas para que
el teletrabajo sea desarrollado y concretado de manera idonea, como la autodisciplina
y la capacidad para trabajar de forma autdbnoma, que se entiende como la conviccion
para cumplir responsable y conscientemente las obligaciones laborales. Aunque por
lo general es necesario para toda modalidad y tipo de trabajo, pero es mas
imprescindible para los teletrabajadores, puesto que laboraran fuera de las oficinas,

sin el contacto fisico con sus compafieros de trabajo o supervisiones, de manera
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independiente, en ocasiones posiblemente la supervision sera ocasional, pero solo se
medira su rendimiento en funcion de los resultados que obtenga, méas no del progreso.

b) Capacidad de organizacion. A causa de la exigencia laboral bajo esta modalidad de
teletrabajo, los empleados deben tener la capacidad de planificacion para lograr sus
objetivos dentro de un plazo establecido, dejando de lado las actividades que puedan
ocasionar distracciones y por ende perjudicar su trabajo. Debe ser una persona
metodica, ordenada, auto disciplinada, eficiente en el manejo y organizacion de su
tiempo para aprovecharlo al maximo, y de esta manera cumplir sus actividades
estipuladas en su agenda de trabajo (eficacia).

c) Capacidad para emprender. Se aprecia un comportamiento de constante
proactividad, impulsa, anima y brinda iniciativas para generar ideas rentables en bien
de la organizacion en su conjunto. Estas caracteristicas estan presentes sobre todo en
las areas vinculadas a la innovacion y desarrollo, resolucién de problemas, calidad del
servicio al usuario, soporte técnico, procesos internos, entre otros; pero no en un
trabajo mondtono y programable, porque dejaria indicios negativos que perjudicaran
su capacidad de iniciativa y la automotivacion.

d) Capacidad de comunicacion utilizando las nuevas tecnologias. En referencia al

uso de diversas técnicas de comunicacion audiovisual de forma fluida y eficaz, como
soporte para entablar una comunicacion interpersonal dentro de la organizacion y en
cualquier contexto. No solo consiste en ser un buen comunicador dentro de la
organizacion, sino también a poder comunicarse o0 a aprender a comunicarse optando
las recientes maneras de comunicacion: celular, teléfono fijo, fax, emails, audio
conferencia o videoconferencia.
Asimismo, sefialar que, en virtud de las habilidades técnicas, es imprescindible saber
navegar por Internet, usar el correo electronico, usar el intranet, conocer el uso de
programas informaticos basicos, comunicarse a través de videoconferencias, usar el
chat y poseer la buena expresion oral y escrita.

e) Capacidad de adaptacion. Referidas a los aspectos para entender, aceptar y
adecuarse a las modificaciones introducidas en el entorno laboral. Los
teletrabajadores tendran que estar preparados para enfrentarse a los constantes
cambios en las maneras de laborar, poseer un equilibrio emocional, alinearse a las
formas de control, supervision y horarios completamente diferentes al trabajo
tradicional, se reduce las posibilidades de contacto social. Por todo lo mencionado,

debe estar preparado y con la disponibilidad de tiempo para la asistencia a reuniones
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virtuales no planificadas, cumplir con sus capacitaciones en beneficio de su desarrollo

profesional, poseer constancia, ser dinamicos y saber manejar el estrés laboral.

3.1.1.26. Evaluacion del desempefio en el teletrabajo

De acuerdo con F. Cascio (2000) la evaluacion del desempefio es particularmente
importante en el contexto del teletrabajo, considerando que las interacciones cara a cara
son ocasionales. Por ende, la distancia es un gran reto para el teletrabajo, es fundamental
definir y comunicar, de forma clara y objetiva, los roles y responsabilidades de cada

persona, asi como las tareas y retribuciones de cada uno.

Ademas, en opinion del autor, es necesario establecer puntos de referencia especificos y

desafiantes, junto con acciones de evaluacion enfocadas en el desempefio

Bernardino et al. (2012) afirman que la comunicacion es fundamental en el procedimiento
de evaluacion del rendimiento laboral, el supervisor debe poseer habilidades

comunicativas para evitar el sentimiento de aislamiento.

En consecuencia, es importante no depender solo de correos electronicos, Ilamadas
telefénicas, es necesario equilibrar el uso de estas herramientas digitales para llevar a
cabo reuniones virtuales y la respectiva retroalimentacion, a nivel individual o grupos de

trabajo para la idoneidad de sus labores encomendadas (Martinez et al., 2007).

En resumen, las ideas de los autores mencionados anteriormente son que, considerando
que no es posible controlar a los teletrabajadores de la misma manera que se controlan a
los trabajadores tradicionales, las organizaciones deberian delegar méas responsabilidades
de gestidn a los teletrabajadores. Esto significa no solo ser responsable de los resultados,
sino también determinar y promulgar los métodos mas adecuados para lograrlos. La
evaluacion del teletrabajador ocurre, por tanto, de una manera mas indirecta y sutil que
para un trabajador tradicional; pero aun esta presente, en una intensidad que ciertamente

depende de la cultura organizacional, estrategia y objetivos.

3.1.1.27. Relacion de las variables teletrabajo y desempefio laboral

Avelino y Quispe (2021) aseveran que el teletrabajo es una modalidad laboral clave que
esta en pleno auge y gran expansion en las entidades publicas, propicia a la organizacion
la flexibilidad laboral y garantiza la continuidad de los servicios pablicos del Estado, por
ello un mecanismo de supervision y control de los servicios brindados por el potencial
humano, es a través de su desempefio laboral que permita conocer en primera instancia

62

@ ®®®  Repositorio Institucional - UNASAM - Perti



las necesidades de cada trabajador, sus competencias, sus habilidades de esta manera
identificar sus fortalezas y debilidades para que se opten planes de accion que contribuyan
a su crecimiento y desarrollo profesional en bien de la consecucion de los objetivos

institucionales.

Abilash y Mary (2021) afirman que antes de adoptar el método de teletrabajo en una
organizacion, es necesario monitorear el ambiente de trabajo para que el empleador
optimice estas instalaciones y debe organizar las capacitaciones previas para reducir las
dificultades relacionadas con el teletrabajo y de esta manera lograr un buen desempefio
laboral. Por otro lado, el trabajador puede apoyarse de los colegas superiores o
compafieros que poseen conocimientos y competencias idéneas del teletrabajo para que
puedan brindar la retroalimentacién frente a dudas y superar situaciones dificiles en bien
de la calidad de los servicios pablicos. Ademas, se evidencia que el teletrabajo y el
desempefio laboral es la formula perfecta, esta tltima se logra con el cumplimiento de las
metas establecidas en cada jornada laboral. Los objetivos, estrategias, tareas y procesos
deben ser claros, monitorear las tareas y contar con herramientas adecuadas son las claves

principales que destaca para lograr que el teletrabajo sea efectivo en una organizacion.

Chang et al. (2021) postulan que en la modalidad del teletrabajo es muy importante la
valoracion del desempefio laboral, implica conocer sus atributos para la solucién de
conflictos, lograr la efectividad, cooperacion, reforzar habilidades comunicativas, en
suma una serie de ventajas, para ello se requiere del compromiso del trabajador durante
todo el proceso para conocer las falencias y realizar las acciones correctivas y de

retroalimentacion para el logro de las metas institucionales.

Mediante la basqueda del perfil de teletrabajador se identifica al personal idéneo que
pueda cumplir con las tareas del teletrabajo evidenciadas en su desempefio laboral, tales
como demostrar disciplina y planificacion, iniciativa, adaptacién a los cambios,
conocimientos en TIC, mantener el equilibrio familiar, capacidad de organizacion bajo

supervision, resolucion de problemas, a la toma decisiones, entre otras (Boiarov, 2019).

Messenger (2019) postula que con el teletrabajo se promueve las mejoras de las
condiciones laborales en los trabajadores para su buen desempefio individual y contribuir
al logro de las metas organizacionales por la flexibilidad en los horarios, lugar de trabajo,
por el soporte de las TIC's, conciliacion familiar- laboral, salud ocupacional y la

satisfaccion laboral.
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3.1.2. Definicion de Términos

e Desempefio: “Desempefio es el proceso mediante el que se mide y valora un

comportamiento organizacional relevante, bajo el dominio del propio ejecutor”

(Gorriti, 2011, p. 301).

e Desempefio laboral: “El desempefio es el nivel de logros laborales que el trabajador
consigue, a base de cierto grado de esfuerzo, de sus aptitudes y percepciones, es la
capacidad de organizar y coordinar las actividades en el proceso productivo de una

organizacion” (Robbins y Judge, 2009, p. 172).

o Desempefio contextual: “El desempefo contextual trata de variables moderadoras
referidas al contexto organizacional, social y psicolégico de la ejecucion que actlan
como catalizadoras facilitando, dificultando, incluso inhibiendo el desempefio de
tarea” (Gorriti, 2011, p. 302).

e Desempefio de tarea: “El desempefio de tarea es la clasica concepcion de ejecucion;
la que se refiere a los comportamientos que generan el producto o servicio que

satisface las responsabilidades que asume la organizacion” (Gorriti, 2011, p. 302).

e Desempefio Organizacional: “Es el comportamiento organizacional que se deriva de
actitudes laborales positivas, habilidades caracteristicas y comportamientos de
liderazgo” ( Podsakoff et al., 2000, p.520).

e Teletrabajo: “El teletrabajo es una forma de organizacion laboral, sin presencia
fisica, consiste en el desempefio de actividades remuneradas o prestacion de servicios
a terceros utilizando como soporte a la TIC para el contacto entre el trabajador y la

organizacion” (Ambrosio, 2017, p. 11).

e Teletrabajo mixto: “El teletrabajador presta servicios de forma alternada dentro y
fuera del centro de trabajo o local de la entidad pablica. La ocasionalidad fuera del
centro de trabajo o local de la entidad publica no califica al trabajador como
teletrabajador” (Valencia, 2018, p. 216).
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4. MATERIALES Y METODOS
4.1. Tipo de Estudio

De acuerdo a la orientacidn fue aplicada, ya que la investigacion recabd informacion de
teorias existentes de las ciencias sociales y lograr soluciones précticas frente a la
problematica. De acuerdo al alcance fue correlacional, ya que determind la relacion entre
el teletrabajo y el desempefio laboral. De acuerdo al caracter fue cuantitativo, porque se
midieron las variables de estudio mediante las herramientas estadisticas. De acuerdo al
alcance temporal fue transversal, porque se midieron las variables en un determinado

periodo de tiempo (Hernandez et al., 2016).

4.2. Disefio de la Investigacion

El disefio de la investigacion fue del tipo no experimental y transversal, puesto que la
recopilacion de la informacion se realizdé en un momento determinado del tiempo, sin la

alteracion o manipulacion de las variables de estudio (Hernandez et al., 2016).

4.3. Poblacion y Muestra

La poblacién estuvo conformada por los 35 empleados publicos estables de acuerdo a su
Ley Marco de la Unidad de Gestion Educativa Local Aija, 2021, informacion
proporcionada por la Oficina de Recursos Humanos (Ver Anexo 1: Directorio del

personal) de la mencionada Institucion.

e Criterio de inclusién: Para la investigacion los colaboradores que participaron fueron
los que poseen un contrato laboral estable segun el régimen laboral y que realizan sus
actividades bajo la modalidad de teletrabajo o trabajo remoto.

e Criterio de exclusion: Los colaboradores que fueron excluidos fueron los que no
realizan teletrabajo o trabajo remoto por la naturaleza de su cargo (personal obrero,
de limpieza, de vigilancia y seguridad), personal que no son permanentes (contrato
laboral bajo la modalidad de locador de servicios) y los que culminaron su contrato

laboral.

4.4. Unidad de analisis y Muestra

La muestra fue el total de la poblacion por ser de caracter censal, obteniendo 35 casos.

De acuerdo a la siguiente tabla 6:
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Tabla 6
Cuadro del personal de la UGEL-Aija 2021
Régimen laboral n
Ley 29944 12
DL N° 276 14
DL 1057-CAS 9
Total 35

Fuente (UGEL-AIja, 2021)

4.5. Técnicas e Instrumentos de recopilacion de datos:

La técnica que fue empleada en la investigacion para la recopilacion de la informacion,
fue la encuesta, y el instrumento fue el cuestionario online, estructurado por un conjunto
de preguntas de acuerdo a los indicadores de las variables de estudio, con escala tipo
Likert (Hernandez et al., 2016). Ademas, estuvo dirigido y fue aplicado a los trabajadores
de la Unidad de Gestion Educativa Local de Aija. Mediante el juicio de tres (3) expertos
se validod el instrumento. La fiabilidad fue por medio del estadistico Alfa de Cronbach,

que cuantifico el nivel de la fiabilidad del cuestionario a base de una escala de medicion.

El proceso para aplicar el cuestionario, segun Herndndez et al. (2016) fue a través del
cuestionario virtual auto administrado por envid, donde se procedié a disefiar una
encuesta online con la aplicacion de Gsuite: Google Forms, posteriormente se remitio a
cada uno de los correos electronicos de los colaboradores de la UGEL-Aija (segun la
muestra) para que brinden directamente sus respuestas, la informacion fue descargada en
formato Excel Microsoft Office 2016 y fue procesada en el Programa SPSSv. 26.
Asimismo, precisar que, para la aplicacion del cuestionario, todos los trabajadores
respondieron los items referentes al teletrabajo, pero en caso del desempefio laboral los
jefes de cada area fueron los encargaron de llenar los items respecto al desempefio laboral
de los colaboradores que tienen a su cargo, cumpliendo de esta manera la muestra

estipulada.

4.6. Analisis Estadistico e interpretacion de datos:

Una vez concluida con la fase de recabar la informacion, el analisis estadistico fue de
manera descriptiva y se presentaron en tablas de frecuencias y porcentajes de cada

variable de estudio, acorde a los objetivos de la investigacion. Luego se procedié con la
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codificacion de las variables, crear la base de datos y su tabulacion, para lo cual se opto
por el uso de los programas: Excel Microsoft Office 2016 y para el procesamiento de

datos el Programa SPSSv. 26, con los datos validos, consistentes y sin omisiones.

Para el tratamiento de la informacion se optd por usar el andlisis bivariado; y para la
contrastacion de la hipétesis fue mediante la prueba estadistica de la Correlacion de Rho

Spearman.

La interpretacion de los datos se realiz6 a partir de las tablas descriptivas y cruzadas que
permitieron responder al problema, objetivo e hipdtesis del estudio, y con las teorias
descritas en el marco tedrico permitié realizar la discusion, conclusiones y

recomendaciones de la presente investigacion.

Baremos de las variables :

Para medir el nivel del teletrabajo y desempefio laboral se procedi6 a aplicar el método
de baremos para las variables:

Tabla 7

Baremos para el teletrabajo y desempefio laboral

Medidas descriptivas Teletrabajo Desempefio laboral
Nivel Deficiente Menor que 7 Menor que 28
Nivel Regular 7-13 28 - 47
Nivel Bueno Mayor que 13 Mayor que 47
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5. RESULTADOS

En el presente capitulo se muestran los principales resultados de las variables de estudio

expresados en figuras y tablas con su respectiva interpretacion.

5.1. Resultados descriptivos de los datos generales

Figura 12
Género de los empleados publicos UGEL Aija, 2021

Femenino

66%

El 66% de los empleados de la UGEL Aija son del género femenino, mientras que el 34%

son del género masculino.

Figura 13
Nivel de instruccion de los empleados publicos UGEL Aija, 2021

Postgrado Bachiller
11% I 9%

Superior
completo
20%

Técnico
superior
60%

El 60% de los trabajadores de la UGEL Aija poseen el nivel de instruccion de técnico
superior, el 20% de superior completo, el 11% de postgrado y el 9% de bachiller.
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Figura 14
Régimen laboral de los empleados publicos UGEL Aija, 2021

- DLN°1057-
CAS
26%

DLN°276
40%

El 40% de los trabajadores de la UGEL Aija pertenecen al régimen laboral del DL N°
276, el 34% a la Ley 29944 y el 26% al DL N° 1057 CAS.
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Tabla 8
Cargos de los empleados publicos UGEL Aija, 2021

Cargos Frecuencia Porcentaje

Asesor legal 1 2.9%
Directora 1 2.9%
Coordinadoras de PRONOEL 2 5.7%
Especialista de ciencias sociales. 1 2.9%
Especialista de inicial 1 2.9%
Especialista de matematica. 1 2.9%
Especialista de primaria 1 2.9%
Especialista en abastecimiento 1 2.9%
Especialista en almacén 1 2.9%
Especialista en comunicacion 1 2.9%
Especialista en convivencia 1 2.9%
escolar
Especialista en  educacion 1 2.9%
intercultural bilingiie
Especialista en escalafon 1 2.9%
Especialista en estadistica 1 2.9%
Especialista en finanzas 1 2.9%
Especialista en infraestructura 1 2.9%
Especialista en patrimonio 1 2.9%
Especialista en Planificacion y 1 2.9%
Presupuesto
Especialista en planillas 1 2.9%
Especialistas en ciencia y 1 2.9%
tecnologia
Jeta del area de gestion 1 2.9%
pedagogica
Jete de personal 1 2.9%
Jete del érgano de control 1 2.9%
interno
Jete del &rea de gestion 1 2.9%
administrativa
Racionalistas 1 2.9%
Responsable de la calidad de la 1 2.9%
informacion
Secretaria 4 11.4%
Téenico en archivo 1 2.9%
Tesorera 1 2.9%
Tutores 2 5.7%

Total 35 100%

El 49.3% de los trabajadores de la UGEL Aija tienen el cargo de especialistas, el 11.6%
son jefes, y el 39.1% restantes son personal directivo, de apoyo y administrativos.
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5.2. Resultados descriptivos de la variable teletrabajo

En las siguientes tablas se muestran los resultados para la variable teletrabajo:

Tabla 9
Conocimiento y dominio del uso de la TIC

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 17 48 6%
En desacuerdo 13 37.1%
Indiferente 2 5.7%
De acuerdo 2 5.7%
Totalmente de acuerdo 1 2.9%
Total 33 100%

De acuerdo al resultado de la tabla 9, el 48.6% estan totalmente en desacuerdo de que el
teletrabajador conoce y domina el uso de las TIC'S para realizar sus labores.

Tabla 10
Aspecto normativo para la implementacion de teletrabajo

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 16 45.7%
En desacuerdo 14 40.0%
Indiferente 2 5.7%
De acuerdo 3 8.6%
Total 35 100%;

Segun la tabla 10, el 45.7% estan totalmente en desacuerdo de que la Institucion brinda
informacién actualizada y oportuna donde se estipula el marco normativo para la
implementacion del teletrabajo.

Tabla 11
Flexibilidad del lugar de trabajo

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 21 650.0%
En desacuerdo 9 25.7%
Indiferente 2 5.7%
De acuerdo 2 5.7%
Totalmente de acuerdo 1 2.9%
Total 35 100%

Acorde con los resultados de la tabla 11, el 60.0% estan totalmente en desacuerdo de que
la Institucion se ha adaptado temporalmente a la modalidad de teletrabajo permitiendo

gue sus trabajadores laboren remotamente.
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Tabla 12
Flexibilidad en el horario de trabajo

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 17 48 6%
En desacuerdo 14 40.0%
De acuerdo 2 8.6%
Totalmente de acuerdo 1 2.9%
Total 35 100%

De acuerdo con el resultado de la tabla 12, el 48.6% estan totalmente en desacuerdo de
que el teletrabajador tiene la facultad de elegir sus horarios a libre disponibilidad que le

permita una correcta organizacion de su carga laboral.

Tabla 13
Flexibilidad de los canales de comunicacion y supervision

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 12 34.3%
En desacuerdo 18 51.4%
Indiferente 2 2.7%
De acuerdo 2 3.7%
Totalmente de acuerdo 1 2.9%
Total 35 100%

Segun la tabla 13, el 51.4% estan en desacuerdo de que la Institucion promueve el uso de
diversos canales (Zoom, Google Meet, Microsoft Teams, correos electrénicos, WhatsApp,

etc.) promoviendo la comunicacion y supervision entre las areas.

Tabla 14
Conciliacion trabajo-familia

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 13 37.1%
En desacuerdo 17 48.6%
Indiferente 1 2.9%
De acuerdo 3 8.6%
Totalmente de acuerdo 1 2.9%,
Total 35 100%

En concordancia con el resultado de la tabla 14, el 37.1% estan totalmente en desacuerdo

de que la Institucion desarrolla politicas que permita que el teletrabajador pueda atender

de manera efectiva sus responsabilidades laborales como también familiares.
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5.3. Resultados descriptivos de la variable desempefio laboral
En las siguientes tablas se muestran los resultados para la variable teletrabajo:

Tabla 15
Esmero profesional.

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 14 A0.0%
En desacuerdo 16 45 7%
Indiferente 2 3.7%
De acuerdo 2 3.7%
Totalmente de acuerdo 1 2.9%
Total 33 100%

Segln la tabla 15, el 45.7% estdn en desacuerdo de que el trabajador demuestra
dedicacion profesional en el desarrollo de sus labores del teletrabajo.

Tabla 16
Cumplimiento de los horarios de trabajo

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 21 60.0%
En desacuerdo 9 25.7%
Indiferente 1 2.9%
De acuerdo 3 B.6%
Totalmente de acuerdo 1 2.9%
Total 35 100%

De acuerdo al resultado de la tabla 16, el 60.0% estan totalmente en desacuerdo de que el
trabajador cumple con sus horarios establecidos para el desarrollo de sus labores en el
teletrabajo.

Tabla 17
Planificacion de objetivos
Frecuencia Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 14 40.0%
En desacuerdo 16 45.7%
Indiferente 2 5.7%
De acuerdo 2 5.7%
Totalments de acuerdo 1 2.9%
Total 35 100%

Acorde con los resultados de la tabla 17, el 45.7% estan en desacuerdo de que el

trabajador establece objetivos para su puesto de trabajo y la forma como los va alcanzar.
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Tabla 18
Autodisciplina

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 26 74.3%
En desacuerdo ) 14.3%
Indiferente 1 2.9%
De acuerdo 2 3.7%
Totalmente de acuerdo 1 2.9%
Total 35 100%

Conforme con el resultado de la tabla 18, el 74.3% estan totalmente en desacuerdo de que

el trabajador cuenta con la capacidad de imponerse voluntariamente sus propias normas
laborales.

Tabla 19
Metddico en el uso del tiempo

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 6 17.1%
En desacuerdo 24 68.6%
Indiferente 2 2. 7%
De acuerdo 2 3. 7%
Totalmente de acuerdo 1 2.9%
Total 33 100%

Segun los resultados de la tabla 19, el 68.6% estan en desacuerdo de que el trabajador es

organizado en el uso del tiempo para cumplir con sus tareas en el teletrabajo.

Tabla 20
Eficiencia
Frecuencia Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 21 60.0%
En desacuerdo 10 28.6%
Indiferente 1 2.9%
De acuerdo 2 5.7%
Totalmente de acuerdo 1 2.9%
Total 35 100%

De acuerdo con los resultados de la tabla 20, el 60.0% estan totalmente en desacuerdo de

que el trabajador hace uso 6ptimo de los recursos asignados para cumplir con los
objetivos.
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Tabla 21
Eficacia
Frecuencia Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 10 2E.6%
En desacuerdo 20 57.1%
Indiferente 2 3.7%
De acuerdo 2 5.7%
Totalmente de acuerdo 1 2.9%
Total 33 100%

Acorde con los resultados de la tabla 21, el 57.1% estan en desacuerdo de que el

trabajador planifica y/o cumple de forma pertinente con las metas asignadas a su puesto

de trabajo.

Tabla 22

Proactividad

Frecuencia Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 22 62.9%
En desacuerdo 8 22.9%
Indiferente 1 2.9%
De acuerdo 3 8.6%
Totalmente de acuerdo 1 2.9%
Total 33 100%

Segun los resultados de la tabla 22, el 62.9% estan totalmente en desacuerdo de que el
trabajador cuenta con habilidades para responder, resolver y estar dispuesto ante cualquier
circunstancia que se le presente en el trabajo.

Tabla 23
Iniciativa
Frecuencia Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 12 34 3%
En desacuerdo 18 51.4%
Indiferente 2 5.7%
De acuerdo 2 5.7%
Totalmente de acuerdo 1 2.9%
Total 33 100%

De acuerdo con los resultados de la tabla 23, el 51.4% estan en desacuerdo de que el

trabajador propone ideas orientadas a resolver situaciones problematicas sin esperar que
otros lo solucionen.
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Tabla 24
Automotivacion
Frecuencia Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 22 62.9%
En desacuerdo 8 22.9%
Indiferente 1 2.9%
De acuerdo 3 B.6%
Totalmente de acuerdo 1 2.9%
Total 35 100%

Segun los resultados de la tabla 24, el 62.9% estan totalmente en desacuerdo de que el
trabajador cuenta con la habilidad de impulsarse y entusiasmarse en el proceso de alcanzar

Sus metas.

Tabla 25

Efectividad en el uso de las herramientas tecnolégicas

Frecuencia Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 13 37.1%
En desacuerdo 20 37.1%
Indiferente 1 2.9%
De acuerdo 1 2.9%
Total 35 100%

En concordancia con el resultado de la tabla 25, el 57.1% estan en desacuerdo de que el
trabajador demuestra competencias en el uso adecuado de las herramientas tecnoldgicas

para el teletrabajo.

Tabla 26
Organizacion de equipos
Frecuencia Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 21 60.0%
En desacuerdo 9 25.7%
Indiferente 1 2.9%
De acuerdo 3 8.6%
Totalmente de acuerdo 1 2.9%
Total 33 100%

De acuerdo con los resultados de la tabla 26, el 60.0% estan totalmente en desacuerdo de
que el trabajador cuenta con habilidades para organizar un equipo de trabajo eficaz con

el uso de las herramientas de las TIC cuando se requiere realizar una tarea grupal.
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Tabla 27
Comunicacion interpersonal

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 9 25.7%
En desacuerdo 17 48.6%
Indiferente 6 17.1%
De acuerdo 2 3.7%
Totalmente de acuerdo 1 2.9%
Total 35 100%

Segun los resultados de la tabla 27, el 48.2% estan en desacuerdo de que el trabajador se

comunica de manera fluida y eficaz con sus compafieros de trabajo y sus superiores.

Tabla 28
Participacion en las reuniones virtuales

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 16 45.7%
En desacuerdo 14 A0.0%
Indiferente 2 2.7%
De acuerdo 2 3.7%
Totalmente de acuerdo 1 2.9%
Total 35 100%

En concordancia con la tabla 28, el 45.7% estan totalmente en desacuerdo de que el

trabajador participa activamente en las reuniones virtuales de trabajo programadas.

Tabla 29
Adaptacion a los cambios

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 11 31.4%
En desacuerdo 19 54.3%
Indiferente 3 8.6%
De acuerdo 1 2.9%
Totalmente de acuerdo 1 2.9%,
Total 35 100%

De acuerdo con la tabla 29, el 54.3% estan en desacuerdo de que el trabajador es capaz

de adaptarse a las diversas circunstancias que exige la labor encomendada.
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Tabla 30
Voluntad para asumir retos laborales

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 16 45 7%
En desacuerdo 15 42 9%
Indiferente 1 2.9%
De acuerdo 2 5.7%
Totalmente de acuerdo 1 2.9%
Total 33 100%0

Segun los resultados de la tabla 30, el 45.7% estan en totalmente en desacuerdo de que el
trabajador tiene la capacidad de enfrentarse a los desafios en el trabajo sobreponiéndose
a dificultades y complejidades.

Tabla 31
Estabilidad emocional

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 10 28.6%
En desacuerdo 20 57.1%
Indiferente 1 2.9%
De acuerdo 3 8.6%
Totalmente de acuerdo 1 2.9%,
Total 35 100%

En concordancia con los resultados de la tabla 31, el 57.1% estan en desacuerdo de que
El trabajador cuenta con la capacidad de tener un mayor control de sus emociones frente
a los problemas del trabajo y de su vida familiar.

Tabla 32
Perseverancia
Frecuencia Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 16 45.7%
En desacuerdo 14 A0.0%
Indiferente 2 3. 7%
De acuerdo 2 5. 7%
Totalmente de acuerdo 1 2.9%
Total 33 100%

De acuerdo con la tabla 32, el 45.7% estan totalmente en desacuerdo de que el trabajador

demuestra voluntad para trabajar de manera persistente hasta alcanzar los resultados
esperados.
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Tabla 33
Tolerancia al estrés

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 19 24.3%
En desacuerdo 11 31.4%
Indiferente 1 2.9%
De acuerdo 3 B.6%
Totalmente de acuerdo 1 2.9%
Total 35 100%

Respecto a los resultados de la tabla 33, el 54.3% estan totalmente en desacuerdo de que
el trabajador tiene la capacidad de resistir las presiones y tensiones del trabajo

manteniendo un nivel éptimo del mismo.

Tabla 34
Dinamismo
Frecuencia Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 24 68.6%
En desacuerdo 6 17.1%
Indiferente 2 2.7%
De acuerdo 2 2. 7%
Totalmente de acuerdo 1 2.9%
Total 35 100%

Segun los resultados de la tabla 34, el 68.6% estan en totalmente en desacuerdo de que el
trabajador siempre mantiene la energia y la vitalidad para cumplir con sus

responsabilidades.
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5.4. Resultados del analisis correlacional de las variables

A continuacién, se presentan las tablas cruzadas de la variable teletrabajo y desempefio

laboral:

Tabla 35
Niveles del teletrabajo y desempefio laboral

Desempeiio Laboral

Total
Teletrabajo ]
Deficiente Regular Bueno
n % n % n % n %o

Deficiente 2 5.7% 0 0,0% 0 0.0% 2 5.7%
Regular 1 2.9% 27 77.1% 0 0.0% 28 80.0%
Bueno 0 0.0% 0 0.0% 5 14.3% 5 14.3%
Total 3 8.6% 27 77.1% 5 14.3% 35 100.0%

En la tabla cruzada 35 se aprecian los resultados de los niveles del teletrabajo y
desempefio laboral, se evidencia que, a nivel deficiente del teletrabajo, el nivel del
desempefio laboral es deficiente (5.7%). A nivel regular del teletrabajo, el nivel
desempefio laboral es regular (77.1%). Y a nivel bueno del teletrabajo se presenta el nivel
bueno del desempefio laboral (14.3%).

Tabla 36
Niveles del teletrabajo y caracteristicas individuales

Desempeiio Laboral

) D1 Caracteristicas individuales Total
Teletrabajo Deficiente Fegular Bueno
n %o n % n % n %
Deficiente 1 29% 1 2.9% 0 0.0% 2 5.7%
Regular 6 17.1% 21 60.0% 1 2.9% 28 80.0%
Bueno 0 0.0% 0 0.0% 5 14.3% 5 14.3%
Total 7 20.0% 22 62.9% 6 17.1% 35 100.0%

La tabla cruzada 36 presenta los resultados de los niveles del teletrabajo y la dimension 1
caracteristicas individuales del desempefio laboral, se aprecia que, a nivel deficiente del
teletrabajo, el nivel de las caracteristicas individuales es deficiente (2.9%). A nivel regular
del teletrabajo, el nivel de las caracteristicas individuales es regular (60.0%). Y a nivel
bueno del teletrabajo se muestra el nivel bueno de las caracteristicas individuales (14.3%).
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Tabla 37
Niveles del teletrabajo y capacidad de organizacién

Desempeiio Laboral

i D2 Capacidad de organizacion Total
Teletrabajo Deficiente Regular Bueno
n Yo n %o n %o n Yo
Deficiente 1 2.9% 1 2.9% 0 0.0% 2 5.7%
Regular 1 2.9% 27 77.1% 0 0.0% 28 80.0%
Bueno 0 0.0% 0 0.0% 5 14.3% 5 14.3%
Total 2 5.7% 28 80.0% 5 14.3% 35 100.0%

Los resultados de la tabla cruzada 37 muestran los niveles del teletrabajo y la dimension
2 capacidad de organizacién del desempefio laboral, se evidencia que, a nivel deficiente
del teletrabajo, el nivel de la capacidad de organizacién es deficiente (2.9%). A nivel
regular del teletrabajo, el nivel de la capacidad de organizacion es regular (77.1%). Y a

nivel bueno del teletrabajo, el nivel de la capacidad de organizacion es buena (14.3%).

Tabla 38
Niveles del teletrabajo y capacidad para emprender

Desempeiio Laboral

. D3 Capacidad para emprender Total
Teletrabajo Deficiente Regular Bueno
n %o n %o n %o n %
Deficiente 2 5.7% 0 0.0% 0 0.0% 2 5.7%
Regular 1 27 77.1% 0 0.0% 28 80.0%
Bueno 0 0.0% 0 0,0 5 14.3% 5 14 3%
Total 3 8.6% 27 77.1% 5 14.3% 35 100.0%%

La tabla cruzada 38 presenta los resultados de los niveles del teletrabajo y la dimension 3
capacidad para emprender del desempefio laboral, se aprecia que, a nivel deficiente del
teletrabajo, el nivel de la capacidad para emprender es deficiente (5.7%). A nivel regular
del teletrabajo, el nivel de la capacidad para emprender es regular (77.1%). Y a nivel

bueno del teletrabajo se muestra el nivel bueno de la capacidad para emprender (14.3%).
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Tabla 39
Niveles del teletrabajo y capacidad de comunicacion utilizando las nuevas tecnologias

Desempeiio Laboral
D4 Capacidad de comunicacion

Teletrabajo utilizando las nuevas tecnologias Total
Deficients Eegular Bueno
n Yo n %o n %o n %o
Deficiente 1 "0 1 2.9% 0 0.0% 2 5.7%
Regular 2 5.7% 26 74.3% 0 0.0% 28 80.0%
Bueno 0 0.0% 0 0.0% 5 14 3% 5 14 3%
Total 3 8.6% 27 77.1% 5 14 3% 35 100.0%

Los resultados de la tabla cruzada 39 muestran los niveles del teletrabajo y la dimension
4 capacidad de comunicacion utilizando las nuevas tecnologias del desempefio laboral,
se evidencia que, a nivel deficiente del teletrabajo, el nivel de capacidad de la
comunicacion utilizando las nuevas tecnologias es deficiente (2.9%). A nivel regular del
teletrabajo, el nivel de la capacidad de comunicacidn utilizando las nuevas tecnologias es
regular (74.3%). Y a nivel bueno del teletrabajo, el nivel de la capacidad de comunicacion

utilizando las nuevas tecnologias es buena (14.3%).

Tabla 40
Niveles del teletrabajo y capacidad de adaptacion

Desempeno Laboral
DS Capacidad de adaptacion Total

Teletrabajo -
Deficiente Regular Bueno

n % n % n % n %
Deficiente 1 2.9% 1 0,0% 0 0.0% 2 5.7%
Regular 0 0.0% 28 80.0% 0 0.0% 28 80.0%

0 5

1 5

0.0% 0 0.0% 14.3% 5 14.3%
0,0% 29 61,9 19,0 35 100.0%

Bueno
Total

La tabla cruzada 40 presenta los resultados de los niveles del teletrabajo y la dimension 5
capacidad de adaptacion del desempefio laboral, se aprecia que, a nivel deficiente del
teletrabajo, el nivel de la capacidad de adaptacion es deficiente (2.9%). A nivel regular
del teletrabajo, el nivel de la capacidad de adaptacion es regular (80.0%). Y a nivel bueno
del teletrabajo se muestra el nivel bueno de la capacidad de adaptacion (14.3%).
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5.5. Contrastacion de la hipdtesis

Tabla 41 Matriz de interpretacion del coeficiente de Rho de Spearman

Coeficiente de correlacién Interpretacién

—0.90 Correlacion negativa muy fuerte.
—0.75 Correlacion negativa considerable.
—0.30 Correlacion negativa media.

—0.25 Correlacion negativa débil.

—0.10 Correlacion negativa muy débil.
0.00 No existe correlacion alguna entre las variables
+0.10 Correlacién positiva muy débil.

+0.25 Correlacion positiva debil

+0.30 = Correlacion positiva media

+0.75 Correlacion positiva considerable
+0.90 Correlacion positiva muy fuerte.
+1.00 Correlacion positiva perfecta

Fuente: Hernandez et al, (2016). Metodologia de la Investigacion.
McGraw-Hill, p.305.

Hipétesis General.

a) Planteamiento de la hipoétesis estadistica

Ho: El teletrabajo no se relaciona positivamente con el desempefio laboral en la Unidad
de Gestion Educativa Local (UGEL) de Aija, Ancash, 2021.

H1: El teletrabajo se relaciona positivamente con el desempefio laboral en la Unidad de
Gestion Educativa Local (UGEL) de Aija, Ancash, 2021.

b) Nivel de significancia
a = 0.05

c¢) Estadistico de prueba
Eho de Spearman

d) Decision:
+ 51 el p-value es < al nivel de significancia, se debe de rechazar Hp

+ 51el p-value es = al nivel de significancia, no se debe de rechazar Ho
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e) Analisis:

Tabla 42
Correlacion del teletrabajo y desempefio laboral

Correlaciones

Teletrabajo Desempeiio laboral
Eho de Teletrabajo  Coeficiente de

-, 9427
Spearman correlacion
S1g. (bilateral)
P- value 000
N 35

El valor del nivel de significancia P-value= 0.000 < 0.05, por lo que se debe de rechazar
la hip6tesis nula y optar como verdadera a la hipétesis alternativa. Por ende, se concluye
que el teletrabajo se relaciona positivamente con el desempefio laboral en la Unidad de
Gestion Educativa Local (UGEL) de Aija, Ancash, 2021, siendo el grado de vinculacion
(Coeficiente de correlacién Rho de Spearman) igual a 0.942, el valor nos indica que la

correlacion es positiva muy fuerte.

Hipotesis Especifica 1

a) Planteamiento de la hipotesis estadistica

Ho: El teletrabajo no se relaciona positivamente con las caracteristicas individuales en la
Unidad de Gestion Educativa Local (UGEL) de Aija, Ancash, 2021.

Hi: El teletrabajo se relaciona positivamente con las caracteristicas individuales en la
Unidad de Gestion Educativa Local (UGEL) de Aija, Ancash, 2021.

b) Nivel de significancia
a = 0.05

c) Estadistico de pruebha
Eho de Spearman

d) Decision:
» 51el p-value es < al nivel de significancia, se debe de rechazar Hp

» oi1el p-value es = al nivel de significancia, no se debe de rechazar Ho
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e) Analisis:

Tabla 43
Correlacion del teletrabajo y caracteristicas individuales

Correlaciones
. Caracteristicas
Teletrabajo imdividuales
Eho de Teletrabajo  Coeficiente de .
ag 634
Spearman correlacion
S1g. (bilateral)
P- value 000
N 35

En los resultados se aprecia que el valor del nivel de significancia P-value= 0.000 < 0.05,
por ende, se procede a rechazar la hipotesis nula y a optar como verdadera a la hipotesis
alternativa. Por lo tanto, se concluye que el teletrabajo se relaciona positivamente con las
caracteristicas individuales en la Unidad de Gestién Educativa Local (UGEL) de Aija,
Ancash, 2021, siendo el grado de asociacion (Coeficiente de correlacion Rho de

Spearman) igual a 0.654, el valor nos indica que la correlacion es positiva media.

Hipotesis Especifica 2

a) Planteamiento de la hipoétesis estadistica

Ho: El teletrabajo no se relaciona positivamente con la capacidad de organizacion en la
Unidad de Gestion Educativa Local (UGEL) de Aija, Ancash, 2021.

Hi: El teletrabajo se relaciona positivamente con la capacidad de organizacion en la
Unidad de Gestion Educativa Local (UGEL) de Aija, Ancash, 2021.

b) Nivel de significancia
a = 0.05

c¢) Estadistico de prueba
Eho de Spearman

d) Decision:
» oiel p-value es < al nivel de significancia, se debe de rechazar Hp

» Si1el p-value es = al nivel de significancia, no se debe de rechazar Ho
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e) Analisis:

Tabla 44
Correlacion del teletrabajo y capacidad de organizacion

Correlaciones

Teletrabajo Capacnldad.:fle

organizacién

Eho de Teletrabajo Coeficiente de 870"

Spearman correlacion )

Sig. (bilateral)

P- value 000

N 35

El valor del nivel de significancia P-value= 0.000 < 0.05, por lo que se debe de rechazar
la hipdtesis nula y optar como verdadera a la hipotesis alternativa. Por lo que se concluye
que el teletrabajo se relaciona positivamente con la capacidad de organizacién en la
Unidad de Gestion Educativa Local (UGEL) de Aija, Ancash, 2021., siendo el grado de
vinculacion (Coeficiente de correlacion Rho de Spearman) igual a 0.870, el valor nos

indica que la correlacion es positiva considerable.
Hipotesis Especifica 3
a) Planteamiento de la hipoétesis estadistica

Ho: El teletrabajo no se relaciona positivamente con la capacidad para emprender en la
Unidad de Gestion Educativa Local (UGEL) de Aija, Ancash, 2021.

Hi: El teletrabajo se relaciona positivamente con la capacidad para emprender en la
Unidad de Gestion Educativa Local (UGEL) de Aija, Ancash, 2021.

b) Nivel de significancia
a = 0.05

c¢) Estadistico de prueba
Fho de Spearman

d) Decision:
» =i el p-value es < al nivel de significancia, se debe de rechazar Hp

+ 51el p-value es = al nivel de significancia, no se debe de rechazar Ho
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e) Analisis:
Tabla 45
Correlacion del teletrabajo y capacidad para emprender
Correlaciones
Teletrabajo Capacidad para
emprender
Eho de Teletrabajo  Coeficiente de -
-, 042
Spearman correlacion
Sig. (bilateral)
D value 000
N 33

En los resultados se muestra que el valor del nivel de significancia P-value= 0.000 < 0.05,
por ello, se procede a rechazar la hipétesis nula y a optar como verdadera a la hipotesis
alternativa. Por ende, se concluye que el teletrabajo se relaciona positivamente con la
capacidad para emprender en la Unidad de Gestién Educativa Local (UGEL) de Aija,
Ancash, 2021, siendo el grado de vinculacion (Coeficiente de correlacion Rho de

Spearman) igual a 0.942, el valor nos indica que la correlacion es positiva muy fuerte.
Hipotesis Especifica 4
a) Planteamiento de la hipoétesis estadistica

Ho: El teletrabajo no se relaciona positivamente con la capacidad de comunicacion
utilizando las nuevas tecnologias en la Unidad de Gestion Educativa Local (UGEL)
de Aija, Ancash, 2021.

H1: El teletrabajo se relaciona positivamente con la capacidad de comunicacion utilizando
las nuevas tecnologias en la Unidad de Gestién Educativa Local (UGEL) de Aija,
Ancash, 2021.

b) Nivel de significancia
a = 0.05

c) Estadistico de pruebha
Fho de Spearman

d) Decision:
» oiel p-value es < al nivel de significancia, se debe de rechazar Hp

« 5iel p-value es = al nivel de significancia, no se debe de rechazar Ho

87

@ ®®®  Repositorio Institucional - UNASAM - Perti



e) Analisis:
Tabla 46
Correlacion del teletrabajo y capacidad de comunicacion utilizando las nuevas tecnologias
Correlaciones
Capacidad de
! comunicacion
Teletrabajo utilizando las nuevas
tecnologias
Eho de Teletrabajo Coeficiente de 918"
Spearman correlacion '
S1g. (bilateral)
P- value 000
N 35

El valor del nivel de significancia P-value= 0.000 < 0.05, se procede a rechazar la
hipétesis nula 'y a optar como verdadera la hipétesis alternativa. Por ello, se concluye que
el teletrabajo se relaciona positivamente con la capacidad de comunicacién utilizando las
nuevas tecnologias en la Unidad de Gestion Educativa Local (UGEL) de Aija, Ancash,
2021, siendo el grado de asociacion (Coeficiente de correlacién Rho de Spearman) igual

a 0.818, el valor nos indica que la correlacién es positiva considerable.

Hipotesis Especifica 5

a) Planteamiento de la hipotesis estadistica

Ho: El teletrabajo no se relaciona positivamente con la capacidad de adaptacion en la
Unidad de Gestion Educativa Local (UGEL) de Aija, Ancash, 2021.

H1: El teletrabajo se relaciona positivamente con la capacidad de adaptacién en la Unidad
de Gestion Educativa Local (UGEL) de Aija, Ancash, 2021.

b) Nivel de significancia
a = 0.05

c) Estadistico de prueba
Eho de Spearman

d) Decision:
« o1el p-value es < al nivel de significancia, se debe de rechazar Hp

« 51el p-value es = al nivel de significancia. no se debe de rechazar Hp
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e) Analisis:

Tabla 47
Correlacion del teletrabajo y capacidad de adaptacion

Correlaciones
Teletrabajo Capacidad.:rie
adaptacién
Eho de Teletrabajo  Coeficiente de 935%

Spearman correlacion
Sig. (bilateral) 000
P- value

N 35

En los resultados se aprecia que el valor del nivel de significancia P-value= 0.000 < 0.05,
se procede a rechazar la hipotesis nula y a optar como verdadera a la hipdtesis alternativa.
Por ende, se concluye que el teletrabajo se relaciona positivamente con la capacidad de
adaptacion en la Unidad de Gestion Educativa Local (UGEL) de Aija, Ancash, 2021,
siendo el grado de vinculacién (Coeficiente de correlacion Rho de Spearman) igual a

0.935, el valor nos indica que la correlacion es positiva muy fuerte.
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6. DISCUSION

La presente investigacion tuvo como proposito determinar la relacion del teletrabajo
y el desempefio laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local (UGEL) de Aija,
Ancash, 2021. Por ende, de manera general, en base a los resultados obtenidos, el objetivo

se ha logrado.

Para alcanzar los resultados, el cuestionario fue aplicado a 35 trabajadores de la
Unidad de Gestion Educativa Local (UGEL) de Aija, Ancash, 2021. Se procedi6 a la
validacion del instrumento con el juicio de tres expertos, quienes brindaron sugerencias
y posteriormente lo calificaron como aceptable. Ademas, el resultado estadistico del Alfa

de Cronbach nos indica que el instrumento fue considerado fiable y consistente.

La hipdtesis general sefiala que el teletrabajo se relaciona positivamente con el
desempefio laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local (UGEL) de Aija, Ancash,
2021. Se realiz6 la prueba de hipotesis que dio como resultado el nivel de significancia
P-value=0.000< 0.05, por lo que se rechazo la hipotesis nula y se optd como verdadera a
la hipdtesis alternativa. Y el grado de asociacion fue de nivel positiva muy fuerte entre
las variables teletrabajo y desempefio laboral (Rho de Spearman= 0.942); es decir,
mientras exista un adecuado nivel de teletrabajo repercutira en el buen desempefio de los
trabajadores en su centro de labores. Siendo consecuente con el aspecto tedrico de
Valencia (2018) asevera que al concretar las tareas bajo la modalidad de teletrabajo se
elevan las posibilidades de mejorar la productividad y rendimiento de los colaboradores
por el soporte de los medios informaticos y telecomunicaciones. Ademas, Messenger
(2019) postula que el teletrabajo promueve mejores condiciones laborales para que el
potencial humano se desemperie favorablemente en sus funciones individuales y el logro
de las metas institucionales, por el soporte de las tecnologias, la flexibilidad del lugar y
horarios, salud ocupacional, armonia con las responsabilidades familiares y satisfaccion
laboral. Asimismo, esto es consecuente con los resultados de la tesis de Gutiérrez y
Solano (2020) donde menciona que la motivacion y el desempefio laboral generan un
impacto positivo en el teletrabajo bajo el contexto de la COVID-19 que contribuyen en
los objetivos institucionales. Como también, esto es similar con los resultados de
obtenidos por Castro (2021), Calle et al. (2022) y Quaglia y Gutiérrez (2020) en los que
sefialan que el adecuado desarrollo del teletrabajo genera un buen desempefio de los

trabajadores para el logro de las metas organizacionales.
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La primera hipoOtesis especifica asevera que el teletrabajo se relaciona
positivamente con las caracteristicas individuales en la Unidad de Gestion Educativa
Local (UGEL) de Aija, Ancash, 2021. Se procedi6 a realizar la prueba de hip6tesis, donde
se obtuvo como resultado el valor del nivel de significancia P-value=0.000<0.05,
indicando que la hipotesis ha sido aceptada, siendo el grado de vinculacion de nivel medio
(Rho de Spearman=0.654); esto quiere decir que al existir un buen nivel de teletrabajo se
apreciard un adecuado esmero profesional y el cumplimiento de los horarios de trabajo
del personal. Esto es consecuente con lo sefialado por Amigoni y Gurvis (2009), quienes
demostraron que un buen teletrabajador posee rasgos distintivos en sus caracteristicas de
personalidad para que desarrolle de manera efectiva el teletrabajo, con respecto a sus
competencias y aptitudes para afrontar las situaciones que se presenten en el trabajo para
el logro de los objetivos. De la misma manera, Boiarov (2019) postula que es primordial
que las organizaciones recopilen elementos distintivos para la incorporacion del personal
nuevo, para que cumpla con el perfil profesional y con ello obtener una mayor posibilidad
de que el desempefio de sus funciones sea el adecuado bajo la modalidad de teletrabajo.
También, esto es semejante con los resultados de la investigacion ejecutada por W. Silva
et al. (2018), quienes llegaron a la conclusion que el teletrabajo logra obtener beneficios
que aportaron en las competencias de los trabajadores, como demostrar la dedicacién
profesional para el desarrollo de sus labores y agilidad después de un periodo de
adaptacion y bajo el soporte de los recursos brindados por la organizacion. Asimismo,
estos resultados son congruentes con la investigacion de Tapasco (2021), quien asevera
que el adecuado desarrollo de los factores individuales del trabajador como la autonomia,
la satisfaccion, la experiencia laboral y los beneficios recibidos, promovera la idoneidad

y el buen desempefio de las funciones asignadas.

La segunda hipdtesis especifica indica que el teletrabajo se relaciona
positivamente con la capacidad de organizacién en la Unidad de Gestion Educativa Local
(UGEL) de Aija, Ancash, 2021. Se realiz6 la prueba de hip6tesis que dio como resultado
el valor del nivel de significancia P-value=0.000<0.05 y el grado de vinculacion es
positiva (Rho de Spearman=0.870); es decir que al evidenciarse un buen nivel de
teletrabajo repercutird en la adecuada planificacion de objetivos, la capacidad de
autodisciplina, el uso organizado del tiempo, el uso éptimo de los recursos asignados y el
cumplimiento pertinente de las metas asignadas. Todo ello estd fundamentado

teoricamente con lo que afirma De Haro (1998), debido a las exigencias del teletrabajo,
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el personal debe poseer la capacidad de planificacion para lograr sus objetivos dentro de
un plazo establecido, la autodisciplina, la autonomia, eficiencia, eficacia y la conviccion
responsable de que debe evitar las distracciones que perjudiquen su trabajo. Ademas, es
semejante a lo que afirma la Organizacion Nacional de Trabajo (2020), quien menciona
que se debe establecer colaborativamente y con un didlogo constante entre los jefes,
directivos y todo el potencial humano para que el éxito del teletrabajo, tal es el caso de
promover videollamadas que permitan tratar asuntos delicados respecto a las dificultades
que presenten sus colaboradores por el desempefio deficiente, resarcirlas sutilmente y
potencializar sus capacidades individuales para el beneficio colectivo. De la misma
forma, el resultado es similar con la tesis realizada por Acosta (2018) quien evidencio el
buen desemperio y la eficiencia en la institucion investigada, porque se esta cumpliendo
oportunamente con los tiempos de entrega de las tareas, se aprecia que hay un mejor
aprovechamiento del tiempo y la capacidad de organizacién para el cumplimiento de las
metas bajo la modalidad del teletrabajo. Ademas concuerda con la tesis de Quaglia y
Gutiérrez (2020) quienes aseveran que la modalidad del teletrabajo proporciona
beneficios al talento humano, tales como contribuir al logro de los objetivos, mejorar el
rendimiento laboral por la flexibilidad de los horarios, y al desarrollo de las tareas fuera
de las instalaciones del empleador de manera idonea.

La tercera hipdtesis especifica indica que el teletrabajo se relaciona
positivamente con la capacidad para emprender en la Unidad de Gestion Educativa Local
(UGEL) de Aija, Ancash, 2021. Se realizd la prueba de hipGtesis, donde se obtuvo como
resultado el valor del nivel de significancia P-value=0.000<0.05 y el grado de asociacion
es positiva (Rho de Spearman= 0.942). Esto quiere decir que al presentarse un buen nivel
de teletrabajo se desarrolla positivamente la proactividad, iniciativa y la automotivacion
de los trabajadores. Estos resultados estan apoyados tedricamente por De Haro (1998),
sefiala que los colaboradores que aportan de manera positiva en el teletrabajo son los que
poseen las habilidades para responder, resolver situaciones problematicas laborales y
habilidad de entusiasmo e impulsarse para el logro de las metas generar ideas rentables
en bien de la organizacion en su conjunto. Lo mencionado concuerda con los resultados
de la tesis de Criollo (2020), quien asevera que el teletrabajo ha permitido que los
colaboradores logren mejores resultados en su desempefio laboral, formar competencias
como la iniciativa laboral, colaborar con los compafieros de trabajo, la constancia,

establecer mejores vinculos con la organizacion, la creatividad, la gestion efectiva del
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tiempo, el trabajo en equipo, la comunicacion asertiva y conciliar las labores domésticas
y laborales. Asimismo estos resultados son consecuentes con lo establecido por Castro
(2021) quien sefiala que el éxito del teletrabajo es por la flexibilidad de horarios, la
autogestion del tiempo del trabajador y su satisfaccion laboral que han permitido mejorar

la condiciones labores y el buen desempefio de sus trabajadores.

La cuarta hipotesis especifica indica que el teletrabajo se relaciona positivamente
con la capacidad de comunicacion utilizando las nuevas tecnologias en la Unidad de
Gestion Educativa Local (UGEL) de Aija, Ancash, 2021. Se realiz6 la prueba de hip6tesis
que dio como resultado el valor del nivel de significancia P-value=0.000<0.05 y el grado
de vinculacion es positiva (Rho de Spearman=0.818). Esto quiere decir que al presentarse
un buen teletrabajo se desarrolla la efectividad del uso de las herramientas tecnolégicas,
la organizacion de equipos, la comunicacion interpersonal y la participacion activa en las
reuniones virtuales. Lo afirmado se afianza tedricamente con Martinez et al. (2007),
quienes demostraron que es importante no solo depender de correos electronicos o
Ilamadas telefdnicas, sino lograr el equilibrio del uso de herramientas digitales para las
reuniones virtuales y la respectiva retroalimentacion cara a cara, a nivel individual o
grupos de trabajo para el buen desempefio y la idoneidad de sus labores. Y De Haro (1998)
postula que bajo la modalidad de teletrabajo, respecto a la capacidad de comunicacion
utilizando las nuevas tecnologias hace referencia al uso de diversas técnicas de
comunicacion audiovisual de forma fluida y eficaz, como el soporte para entablar una
comunicacion interpersonal dentro de la organizacion y en cualquier contexto para poder

evaluar el buen desempefio laboral. .

Como también, esto es similar con los resultados de la tesis de Leon (2021),
establecio que la idoneidad del teletrabajo promueve una buena comunicacion,
supervision y entorno laboral, apreciando un entorno laboral agradable, fluidez de la
comunicacion, la participacion activa para mejorar las condiciones laborales, y con ello
promover el sentido de pertenencia de los colaboradores, la eficiencia en sus actividades
designadas y el logro de las metas. Y Cortés et al. (2020) evidenciaron que bajo la
modalidad de teletrabajo existe un incremento en las exigencias de supervision,
capacitaciones constantes en temas de herramientas tecnoldgicas, actividades de
coordinacion, crear los protocolos de atencion, pero por otro lado se redujo el tiempo de

desplazamiento hacia la oficina, lo cual es aprovechado para la atencién de los pendientes
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del dia anterior y derivar los tramites virtuales de los usuarios, todo ello permitio la
aprovechar mejor el tiempo familiar y lograr un desempefio laboral idoneo del personal.

La quinta hipdtesis especifica indica que el teletrabajo se relaciona positivamente
con la capacidad de adaptacion en la Unidad de Gestion Educativa Local (UGEL) de Aija,
Ancash, 2021. Se realiz6 la prueba de hipétesis, donde se obtuvo como resultado el valor
del nivel de significancia P-value=0.000<0.05 y el grado de asociacion es positiva (Rho
de Spearman=0.935). Es decir que al evidenciarse un buen nivel de teletrabajo repercutira
en la adecuada adaptacion a los cambios, voluntad para asumir retos laborales, estabilidad
emocional, perseverancia, tolerancia a resistir presiones y tensiones laborales, mantener
la energia y vitalidad para cumplir con las responsabilidades del trabajo del personal. Lo
mencionado tiene soporte tedrico con De Haro (1998), quien argumenta que en el
teletrabajo se debe lograr la capacidad de adaptacion del personal, para ello deben
entender, aceptar y adecuarse a la modalidad de teletrabajo, lo cual conlleva poseer un
equilibrio emocional, alinearse a las maneras de supervision virtual, asistir a reuniones
periddicas, capacitarse, controlar la presion laboral, uso adecuado de las herramientas
digitales y afianzar su trabajo en equipo para el logro de su buen desempefio laboral en
beneficio de las metas organizacionales. Ademas, esto es similar con los resultados de la
tesis de Leon (2021), determind que el teletrabajo promueve de manera favorable en el
proceso de adaptacion, debido a que, si se implementa convenientemente el teletrabajo,
mediante de lineamientos, objetivos y limites claros, otorgar beneficios laborales y la
flexibilidad de los horarios se evidenciara que el teletrabajador posea la capacidad de
adaptacion en beneficio de la institucion. Y con la tesis de Gutiérrez y Solano (2020),
quienes evidenciaron que los encuestados dan una mayor relevancia a los aspectos
positivos del teletrabajo, derivada de su experiencia bajo esta nueva modalidad laboral y
a su capacidad de adaptacion durante el confinamiento, todo ello favorece positivamente

en sus niveles altos de motivacion y desempefio laboral.

En el transcurso de todas las etapas de la investigacion se tuvo dificultades para
la recepcion de las respuestas, debido a las olas de contagio del COVID-19 que
ocasionaron problemas de salud, por lo cual se apoy6 a los encuestados que presentaban
dificultades para responder al cuestionario y realizar un constante monitoreo hasta el

envio correcto y cumplir con la muestra de estudio.
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A razon de que se optd por delimitar una muestra pequefia, ademas censal, estos
resultados no pueden ser generalizados, en consecuencia validos para la presente
investigacion y para la institucion objetivo de estudio. Por ello se sugiere que para las
futuras investigaciones se opte por una poblacion méas amplia, teniendo en consideracién
el tipo de organizacién, por rubro o actividad econémica, por ubicacion geogréfica, entre
otros, para que de este modo se profundice el andlisis y se ratifique la relacion entre las

variables de estudio teletrabajo y desempefio laboral.

Las consecuencias practicas del presente estudio se dieron en el contexto del COVID-
19, las entidades han hecho énfasis en el uso de esta modalidad de trabajo porque les ha
facilitado continuar operando de manera eficaz, permitiendo que el teletrabajo forme
parte de las practicas empresariales en el futuro, en otras palabras “El teletrabajo

permanecerd a través del tiempo y ha venido a quedarse”.

En la actualidad se puede afirmar que las actividades en las organizaciones ya estan
retornando a la presencialidad casi al 100%, aunque esto se esté dando, se mantendré el
teletrabajo para cierto tipo de labores y puestos de trabajo, dado que son varias
organizaciones e instituciones que tienen teletrabajadores de diversas partes del pais o del
mundo, haciendo que su cartera de profesionales sea amplia e inclusiva y fortaleciendo el
proceso de sus labores dentro de sus instalaciones. Ademas, el teletrabajo se ha convertido
en una modalidad que facilita la comunicacion masiva entre todo el personal mediante el
uso de diversos aplicativos como el Zoom, Google Meet, Microsoft Teams, entre otros,
que permite que se puedan realizar capacitaciones, charlas, talleres, reuniones sin la
necesidad de congregarse fisicamente, en efecto las actividades son mas eficientes. Otro
punto relevante, es que se ha concientizado a las entidades y a los servidores que deben
continuar capacitandose para fortalecer sus conocimientos respecto al uso de las TIC’S,
debido a que se estan implementando en las entidades para optimizar y hacer mas
eficiente sus actividades cotidianas. Por ende, todas estas nuevas practicas empresariales,
como se ha podido apreciar en los resultados han generado un impacto en el desempefio

laboral de los servidores.
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7. CONCLUSIONES

e De acuerdo con los resultados presentados, se logro establecer que el teletrabajo
y el desempefio laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local (UGEL) de Aija,
Ancash, 2021 se relacionan de manera positiva a nivel muy fuerte (Rho de
Spearman = 0.942). Se corrobora que los colaboradores muestran un nivel
deficiente del teletrabajo, que conlleva a un nivel del desempefio laboral deficiente
(5.7%), a nivel regular del teletrabajo, el nivel del desempefio laboral es regular
(77.1%) y a nivel bueno del teletrabajo se presenta el nivel bueno del desempefio
laboral (14.3%). Es decir, mientras se presente algun cambio en el nivel del
teletrabajo en el componente tecnoldgico, organizativo y familiar repercutira en
el nivel del desempefio de los trabajadores en el aspecto de las caracteristicas
individuales, de organizacion, para emprender, para la comunicacion utilizando

las nuevas tecnologias y la capacidad de adaptacion en su centro de labores.

e Se logro relacionar de manera positiva a nivel medio entre el teletrabajo y las
caracteristicas individuales en la Unidad de Gestion Educativa Local (UGEL) de
Aija, Ancash, 2021 (Rho de Spearman = 0.654). Se confirma que los empleados
muestran un nivel deficiente del teletrabajo que ocasiona un nivel de las
caracteristicas individuales deficiente (2.9%), a nivel regular del teletrabajo, el
nivel de las caracteristicas individuales es regular (60.0%), y a nivel bueno del
teletrabajo se muestra el nivel bueno de las caracteristicas individuales (14.3%).
Por ende, al existir un buen nivel de teletrabajo se apreciara un adecuado esmero
profesional y el cumplimiento de los horarios de trabajo del personal en la

Institucion.

e Se logro relacionar de forma positiva a nivel considerable entre el teletrabajo y la
capacidad de organizacion en la Unidad de Gestion Educativa Local (UGEL) de
Aija, Ancash, 2021 (Rho de Spearman= 0.870). Se demuestra que el potencial
humano a nivel deficiente del teletrabajo, el nivel de su capacidad de organizacion
es deficiente (2.9%), a nivel regular del teletrabajo, el nivel de su capacidad de
organizacion es regular (77.1%), y a nivel bueno del teletrabajo, el nivel de la
capacidad de organizacion es buena (14.3%). Por lo tanto, al demostrarse un buen
nivel de teletrabajo repercutira en la adecuada planificacion de objetivos, la
capacidad de autodisciplina, el uso organizado del tiempo, el uso 6ptimo de los

recursos asignados y el cumplimiento pertinente de las metas asignadas.
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e Se logro relacionar de manera positiva a nivel muy fuerte entre el teletrabajo y la
capacidad para emprender en la Unidad de Gestion Educativa Local (UGEL) de
Aija, Ancash, 2021 (Rho de Spearman= 0.942). Se ratifica que el talento humano
a nivel deficiente del teletrabajo, su nivel de la capacidad para emprender es
deficiente (5.7%), a nivel regular del teletrabajo, su nivel de la capacidad para
emprender es regular (77.1%), y a nivel bueno del teletrabajo muestran un nivel
bueno de la capacidad para emprender (14.3%). Es decir, que al presentarse un
buen nivel de teletrabajo se desarrolla positivamente la proactividad, iniciativa y

la automotivacion de los trabajadores.

e Se logro relacionar de forma positiva a nivel considerable entre el teletrabajo y la
capacidad de comunicacion utilizando las nuevas tecnologias en la Unidad de
Gestion Educativa Local (UGEL) de Aija, Ancash, 2021 (Rho de Spearman=
0.818). Se corrobora que el personal que muestra un nivel deficiente del
teletrabajo, su nivel de la capacidad de la comunicacion utilizando las nuevas
tecnologias es deficiente (2.9%), a nivel regular del teletrabajo, el nivel de la
capacidad de comunicacién utilizando las nuevas tecnologias es regular (74.3%),
y anivel bueno del teletrabajo, el nivel de la capacidad de comunicacion utilizando
las nuevas tecnologias es buena (14.3%). Por ende, al mostrar un buen teletrabajo
se desarrolla la efectividad del uso de las herramientas tecnoldgicas, la
organizacion de equipos, la comunicacion interpersonal y la participacion activa

en las reuniones virtuales.

e Se logro relacionar de manera positiva a nivel muy fuerte entre el teletrabajo y la
capacidad de adaptacion en la Unidad de Gestion Educativa Local (UGEL) de
Aija, Ancash, 2021 (Rho de Spearman= 0.935). Se aprecia que el recurso humano
al mostrar un nivel deficiente del teletrabajo, su nivel de la capacidad de
adaptacion es deficiente (2.9%), a nivel regular del teletrabajo, su nivel de la
capacidad de adaptacion es regular (80.0%), y a nivel bueno del teletrabajo se
muestra el nivel bueno de la capacidad de adaptacion (14.3%). Esto significa que
al evidenciarse un buen nivel de teletrabajo repercutira en la adecuada adaptacion
a los cambios, voluntad para asumir retos laborales, estabilidad emocional,
perseverancia, tolerancia a resistir presiones y tensiones laborales, mantener la

energiay vitalidad para cumplir con las responsabilidades del trabajo del personal.
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8. RECOMENDACIONES

e Es recomendable que la Unidad de Gestion Educativa Local (UGEL) de Aija,
Ancash mediante su area de recursos humanos disefie planes de capacitacion
periddica referente a temas de tecnologias de informacion y comunicacion TIC'S,
herramientas virtuales, manejo de herramientas de colaboracion de google,
ofimatica, de actualizacion en temas informéticos, entre otros; por ello, sera
importante realizar una encuesta de los principales temas que requieren potenciar
los colaboradores y segun el orden de prioridad programarlo. Asimismo, sera
importante que la UGEL-Aija pacte estratégicamente Convenios Marco de
Cooperacién Institucional para lograr beneficios que permitan concretar
exitosamente con las capacitaciones en beneficio de su personal y metas

institucionales.

e Se recomienda a la UGEL- Aija que de manera asertiva se fomenten talleres y
charlas vivenciales para que se interiorice los conocimientos normativos del
teletrabajo, sus derechos, deberes, importancia de su labor como servidor publico
y potenciar sus habilidades blandas para el desempefio idéneo de sus funciones y

aportar en las metas organizacionales.

e También, serd importante que los jefes de las diversas areas organicen reuniones
semanales con su personal a cargo para identificar las incidencias positivas y
negativas de sus actividades designadas, conocer las falencias de los medios de
comunicacion interna y recopilar sus aportes de mejora, de esta manera optar por
planes de accidén que permitan mejorar el ambiente laboral en bien de toda la
UGEL-Aija.

e Esimportante que la UGEL- Aija fomente y comunique oportunamente los planes
de incentivos y estimulos al personal de la institucion, con la finalidad de
motivarlos a que brinden iniciativas para mejorar las condicionales laborales,
mejorar las relaciones interpersonales, manejar conflictos laborales, la

cooperacion y el trabajo en equipo para la consecucion de las metas.
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e Esnecesario que, para el éxito del teletrabajo mixto, se potencien las capacidades
de comunicacion utilizando las nuevas tecnologias de los colaboradores, es decir
incentivar al recurso humano a participar de los cursos y certificacion gratuita que
brindan el Estado, tal es el caso del Centro de Conocimiento Digital, que posee
una plataforma Nacional de Talento Digital, que es resultado de un trabajo
articulado del Gobierno Peruano con la Fundacion Telefonica, Linkedin, IBM,

Microsoft, WhatsApp y Cisco.

e Disefiar un plan de charlas psicoldgicas y motivacionales para el personal de la
UGEL- Aija, cuya finalidad sea brindar soporte emocional a los trabajadores
frente a las muertes de sus familiares, amigos o entorno cercano a causa del
COVID-19, la alta exigencia laboral, situaciones personales externos al trabajo,
ansiedad, estrés laboral, enfermedades fisicas, vicios, entre otros. De la misma
manera complementarlo con actividades deportivas y paseos de confraternidad en
fechas festivas, con el proposito de la promocion del bienestar de los

colaboradores y la salud organizacional.
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ANEXOS
Anexo 1: Matriz de Consistencia
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Anexo 2: Directorio del personal de la UGEL-Aija, 2021

N® | Apellido Apellido _ o

1 Paterno Materno Nombres Régimen

1 Diaz Saavedra Lidia Amanda LEY 29944

2 Real Paredes Madeleine Milagros LEY 29944

3 Alvarado Huerta Vladimir Roger LEY 29944

4 Mejia Garcia Jessica Carina LEY 29944

5 Patricio Colonia Guido Rubén LEY 29944

6 Del Castillo Cordova Julio Edilberto LEY 29944

7 Carridn Ocafia Licia Beatriz LEY 29944

8 Rosales Gomero Blanca Magaly LEY 29944

9 Cordova Flores Dionisio Amancio LEY 29944

10 Mejia Mejia Luis Gregorio LEY 29944

11 Leiva Diaz Yoni Lara LEY 29944

12 | Rodriguez Anavya Yolanda Manuela LEY 29944

13 Camones Villacorta Juan Cinaco DL. 276

14 Colchado Laguna Martin Cecilio DL. 276

15 Huaman Tacuchi Armolfo DL. 276

16 | Blanco Brito Eysther Naychter DL 276

17 | Pajuelo Zevillano Flor Maria DL. 276

18 Mejia De Pantoja Brigida Fidencia DL 276

19 Carrillo Toledo Maribel DL.276

20 Cochachin Duran Eugenio Jesos DL. 276

21 Rivera Maldonado Mariella Andrelina DL. 276

22 Ita Félix Juana Rosario DL.276

23 Cerna Meyjia Asuncién Alipia DL 276

24 Cacha Rios Francisco Washington DL. 276

25 Sanchez Sanchez Sandy Eldita DL 276

26 | Reyna Aranda Nicandro Exavier DL. 276

27 Espinoza Yauri Joset D.LEG.N° 1057

28 Rocha Shocosh Juan Benito D.LEG.N® 1057

29 Ponce Mendoza Eder David D.LEG. N?1057

30 Sena Cashpa Yasmin Yosalinda D.LEG. N®1057

31 Cruz Dionisio Ronald Cesar D LEG. N?1057

32 Patricio Colonia Arturo D LEG.N?1057

33 Cardenas Armas Maria del Pilar D.LEG.N°1057

34 Romero Palacios Jacinto D LEG.N?1057

35 Leyva Diaz Dina D.LEG. N®1057
Fuente (UGEL-Aija, 2021)
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Anexo 3: Cuestionario

UNIVERSIDAD NACIONAL

“SANTIAGO ANTUNEZ DE MAYOLO*” N¢ DE ENCUESTA
FACULTAD DE ADMINISTRACION Y TURISMO

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION
| CUESTIONARIO PARA L.OS TRABAJADORES |

Objetive: La presente investigacion tiene como finalidad determinar la relacion del teletrabajo v
el desempefio laboral en 1a Unidad de Gestién Educativa Local (UGEL) de Aija. Ancash, 2021.

Cuestionario confidencial amparado en el D L. N°® 604 — Secreto Estadistico.

Instrucciones: Lea cuidadosamente las siguientes preguntas v marque con una “X la alternativa
que Ud. crea conveniente:

I. DATOS GENERALES:

a) Género: I:l Fememno I:l Masculino

b) Grado de estudins:EIBachﬂler I:ITécnico superior I:ISupariur completo I:IPustgradn
¢) Régimen Laboral:[_|Ley 29944 [_|DLN°276 [_]DL 1057- cAS

Q) Cargo: ..o e e e

II. DATOS PARA EL ESTUDIO

Marque con una (X) la dentro del recuadro que Ud. considere de acuerdo a la escala de calificacion del
1 al 5, donde 1 es totalmente en desacuerdo v 5 totalmente de acuerdo. Se le exhorta la veracidad en

cada respuesta para el éxito de la investigacion.

TELETRABAJO
D1: Componente tecnologico. (1) Totahmente | (%) En . :J (#)De | (5 Totalmente
en desacuerdo |desacuerdo| ) o scuerdo |  de acuerdo

1 | El teletrabajador conoce v domina el uso

de las TIC™ S para realizar sus labores.
D2: Componente organizativo
2 |La [Institucion  brinda  informacion

actualizada y oportuna donde se estipula el

marco normativo para la implementacion

del teletrabajo.
3 |La Institucién se ha  adaptado

temporalmente a la modalidad de

teletrabajo  penmitiendo  que  sus

trabajadores laboren remotamente.
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El teletrabajador tiene la facultad de elegir
sus horarios a libre dispombilidad que le
permita una correcta orgamzacion de su

carga laboral.

La Institucion promueve el uso de diversos
canales (Zoom, google meet Microsoft
Teams, correos electronicos, Whatsapp,
etc.) promoviendo la comunicacidon y

supervision entre las dreas.

D3

Componente familiar

La Institucion desarrolla politicas que
permita que el teletrabajador pueda
atender de manera efectiva sus
responsabilidades laborales como también
familiares.

DESEMPENO LABORAL

DI1:

Caracteristicas individuales

(1) Totalmente
en dezacnerdo

(1) En

dezacuerdo

Indif; tJ () De
& s acuerdo

(%) Totalmente
de acuerdo

El trabajador demuestra dedicacion
profesional en el desarrollo de sus labores
del teletrabajo.

El trabajador cumple con sus horaros
establecidos para el desarrollo de sus
labores en el teletrabajo.

D2:

Capacidad de organizacion

El trabajador establece objetivos para su
puesto de trabajo v la forma como los va

alcanzar.

10

El trabajador cuenta con la capacidad de
tmponerse voluntanamente sus propias
normas laborales para alcanzar lo que se

ha propuesto en el trabajo.
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11 | El trabajador es organizado en el uso del
tiempo para cumplir con sus tareas en el

teletrabajo.

12 | El trabajador hace uso optumo de los

recursos asignados para cumplic con los

objetivos.

13 | El trabajador planifica v/o cumple de
forma pertinente con las metas asignadas

a zu puesto de trabajo.

D3: Capacidad de emprender

14 | El trabajador cuenta con habilidades para
responder, resolver v estar dispuesto ante
cualguier circunstancia que se le presente

en el trabajo.

15 | El trabajador propone ideas orientadas a
resolver situaciones problematicas sin

esperar que otros lo sclucionen.

16 | El trabajador cuenta con la habilidad de

impulsarse v entusiasmarse en el proceso

de alcanzar sus metas.

D4: Capacidad de comunicacion utilizando las nuevas tecnologias

17 | El trabajader demuestra competencias en
el uso adecuado de laz herramientas

tecnologicas para el teletrabajo.

18 | El trabajador cuenta con habilidades para
organizar un equipe de trabajo eficaz con

el uso de las herramientas de las TIC
cuando se requiere realizar una tarea

grupal.

19 | El trabajador se comunica de manera
fluida v eficaz con suz compafieros de

trabajo v sus superiores.

20 | El trabajador participa activamente en las
reuniones  virtuales de trabajo
programadas.

D3: Capacidad de adaptacion
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21 | El trabajador es capaz de adaptarse a las
diversas circunstancias que exige la labor

encomendada.

22 | El trabajador tiene la capacidad de

enfrentarse a los desafios en el trabajo
sobreponiéndose  a  dificultades v
complejidades.

23 | Eltrabajador cuenta con la capacidad de
tener un mayor control de sus emociones
frente a los problemas del trabajo v de zu

vida familiar.

24 | El trabajador demuestra voluntad para
trabajar de manera persistente hasta

alcanzar los resultados esperados.

25 | Eltrabajador tiene la capacidad de resistir
las presiones v tensiones del trabajo

manteniendo un nivel optimo del mizmo.

26 | El trabajador siempre mantiens la
energia v la vitalidad para cumplir con sus

responsabilidades.

Fecha: oo

Muchas gracias por su apoyo.
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Anexo 4: Validacion de expertos

VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS

DATOS GENERALES:

Apellidos ¥ nombres del informante Cargo e institucién donde labora Nombre del instrumento Autorfa) del instrumento

Carlos H. Chunga Antdn UMASAM CUESTIONARIO Bach, Cabrera Cacha, Meylin Mataly

Titulo del estudio: TELETRABAJO ¥ DESEMFPENO LAEORAL EN LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL [UGEL) DE AIJA, ANCASH, 2021.

ASPECTOS DE VALIDACION:
Cologue el porcentaje, segiin intervalo.

DEFICIENTE REGULAR BUENA MUY BUENA EXCELENTE SUB
INDICRDO CRITERIOS 00-20% 21-40% 41-60% 61-30% $1-100% TOTAL
1] (] 11 16 21 26 31 36 41 46 5l 56 ] [13 Tl 16 il &6 91 96
5 1] 15 20 25 i 35 0 45 50 55 ] 65 ] 15 i 5 L1 95 100
Esta formulade com  lenguaje e
1. GLARIDAD aptopiads. 75 75
Esta expresads en  condoctas
2. OBJETIVIDAD sctividades, eohservables en uma 75 75
WITENIZACHIL
Edecnade el avence de la ciencia y e
3. ACTUALIDAD Ia tecnalogia. 75 75
= Existe mma orgamizaciin  légica
4. ORGENIZECION coherente. g0 20
Camprende los aspectes (imdicadores,
5. SUFICIENCIA sub escelas, dimensiones) en cantidad 85 85
v calidad
Edecnade para valorar la influencia
de la VI la VI. ¢ la relaciin .
6. INTEHCIONALIDAD | ., ambas, con determinades - s
smjetes ¥ comtexta.
Besado em  aspectos  fedmce- _
1. GONSISTENCIE Cientificss. 85 8s
. COREREHCIA Eltne 1_us @ces, mdicedores y las o -
La estrategia respsnde al propdsite
9. METODOLOGIA del dingnistics. 80 80
Es atl y adecmado para la _
10. PERTINENCIE investigaciin 85 8s
PROMEDIO 79,70
Procede su aplicacién
OFINION DE APLICABILIDAD: - Procede su aplicacién previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan
MNo procede su aplicacion
Huaraz, 28/1 /2022 17863438 Fj{_“‘ ..c:,-_*-r (_,“? 957348388
Lugar y fecha DNI. N2 Firma del experto Teléfono
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1.

OBSERVACIONES

En la Pregunta 1 También deberia conocerse si a la fecha realmente conoce y domina el uso de las TIC para el desarrollo de sus Iabnres.|
Otro aspecto a considerar es i se cuenta con el hardware adecuado a las labores a realizar.
Esto puede ser prioritario a que si se realizan capacitacionaes.

En la Pregunta 2 Se debe centrar en gque 5i las normas facilitan la labor mediante teletrabajo. De la mansra gue estd redactando, parecsria gue
lo que estd investigando es la comunicarion de las normas.

En la Pregunta & Se deberia tratar de conocer si el teletrabajo le permite conciliar las labores del trabajo con las relaciones familiares. La
forma como la esta presentando se centra en el desarrollo de politicas institucionales relacionadas al indicador; cosa gue, 8stas no estan en
facultad de hacerlo

En las preguntas del Desempenio laboral, al menos debe recalearse que se da dentro de contexto del uso del teletrabajo (que, en si, se centra a
través del uso de la tecnologia gue lo facilita)

En la Pregunta 10 Debe considerar que, para estos casos, el trabajador no puede imponer normas, debido a que no es una facoltad del

trabajador.
En la Pregunta 18 debe recalear que hara en base a herramientas TIC que promuevan actividades colaborativas

FECHA: 28/01/2022

Firma del experto
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS

DATOS GENERALES:
Apellides ¥ nombres del informante Cargo e institucion donde labora Nombre del instrumento Autor(a) del instrumento
Valderrama Plasencia Lorenzo Rafael Docente FAT-UNASAM CUESTIONARIO Bach. Cabrera Cacha, Meylin Nataly
Titulo del estudios TELETRABAJO Y DESEMPENO LABORAL EN LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL (UGEL) DE AIJA, ANCASH, 2021,

ASPECTOS DE VALIDACION:
Cologue el porcentaje, segin intervalo.
DEFICIENTE REGULHAR ETENR MUY BUENA EXCELENTE SUB
INDICADORES CRITERIOS 00-20% 21-40% 41-60% 61-20% 81-100% TOTRAL
] ] 11 6 | 21 | 2% | 31 w4l % | 5l 3 | 6l 6 | Tl 16 | &l 3 L] 95
5 10 15 20 25 Kl 35 4 4 5l 55 il 5 i 75 il [ E[] 95 100
Esta formulado com  lenguaje
1. CLARTDAD aprupinds. 20
Esta expresads en  conductas 80
2. OBJETIVIDAD actividedes, ehzervables na
EIERIZACHIL
Edecoade el avence de la ciemcia y B0
3. ACTUALIDAD I temioi
: Existe u©ma orgemizaciin  légica 80
4. ORGANIZECION coherente.
Camprende los aspectes (indicadores, 80
5. SUFICIEHCIE sub escalss, dimensiones) en cantidad
y calidal
Edecnade para valorar la inflnencia 80
de la VI en la VI o b relaciin
6. INTENCIORBLIDAD | ot o idor
sujetes 7 contextn.
Basado ex  espectos  fedmco- B0
TCONSISTENCE | P
Extre los imdices, indicedores y las B0
3. CORERENCIA e
La estrategia respende al propésite 80
9. METODOLOGIA del diamnistica.
Es dtl v adecoado para la 80
10. PERTIHENCIA iavestigaciin
FROMEDIO
[] Procede su aplicacion [X]
OPINION DE APLICABILIDAD: ] Procede su aplicacion previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan
C e procede su aplicacion
Trujille, 18/01,/22 17977591 = 992267379
PR =il
Lugar y fecha DNIL N2 Firma del experto Teléfono
HI10S DEPENDE/EL BRO 115

5
015314 S01

30/05349)

@ ®®®  Repositorio Institucional - UNASAM - Peru




VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION MEDIANTE [UICIO DE EXPERTOS

DATOS GENERALES:

Apellidos ¥ nombres del informante Cargo e institucion donde labora Nombre del instrumento Auror(a) del instrumento

Ferndndez Celestine Willian Josue Docents /UMASAM CUESTIONARIO Bach. Cabrera Cacha, Meylin Nataly
Titulo del estudio: TELETRABAJO Y DESEMFENO LABORAL EN LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL [UGEL) DE AIJA, ANCASH, 2021.

ASPECTOS DE VALIDACION:

o Cologque el porcentaje, segin intervalo.
DEFICIENTE REGULAR BUENR MUY EVENRE EXCELENTE SUB
00-20% 21-40% 41-60% 61-80% S1-100% TOTAL
INDICADORES CRITERIOS
1] ] 11 16 a1 26 3 I8 41 46 5l 56 ] 66 Tl i il [ 9 98
5 1) 15 20 25 L) 35 4 45 i 55 ] [ ] 15 1] L1 L1 9% 100
Esta  formulsde com  lengoaje -
1. CLARIDAD anTopiada. 78
Esta  expresads condurtas
2. OBJETIVIDAD activilades, ebservables en una a1
IganizaCiin.
Bdecnade el avamce de la ciemcia y -
3. ACTUELIDAD la tecoslogia. 78
= Existe mma orgamizaciin  légica -
4. ORGANIZECISN e 78
Comprende los aspectes (indicadores,
5. SUTICIEHGIA sb escalas, dimensiones) en cantidad 82
y cabidad
Bdecnads para walorar la influencia
de la VL la VI » la relaciin .
6. INTENCIONALIDAD entre bas, con  determizados 81
sujetes y comtextn.
Bazado em  aspectos  tedrice-
7. CORSISTENCIE cientificss. 80
%, COHERENCIE E_ltu ]:us imdices, mdicadores vy las e
La ulml.egi.a tespande al propisite e
9. METODOLOGIA el diagmistico. 75
Bz il y adecwado para la o
10. PERTINENCIR iavestigacidn 77
PROMEDIO 78.6
[ ] Procede su aplicaciéon
OPINION DE APLICABILIDAD: [ procede su aplicacidn previo levantamiento de las obhservaciones gue se adjuntan
(- No procede su aplicacion g
..,;;‘
N ...
Huaraz, 11 de febrero de 2022 41401992 L ilar L Formandes telestiag™ 920671404
Lugar y fecha DNI. N2 Firma del experto Teléfono

HIIOS/DEPENDEIELERO,

30/05349)

SPUESEUERZOIDESIS:

5
015314 S01

@ ®®®  Repositorio Institucional - UNASAM - Peru




Anexo 5: Validacion y fiabilidad del instrumento

Tabla 48
Validacion del instrumento

Experto Cargo %o Opinién
Aplicabl 1
1. Carlos H. Chunga Docente de la 70 70 0.797 ) I:_”Cta épim::
Antd UNASAM 1% . evantamiento de
on observaciones
2. Lorenzo Fafael
D te de 1
Valderrama ;ﬁs AMH 80.0%  0.800 Aplicable
Plasencia
3. William Josue
D te de 1
Femindez ;ﬁs AMH 78.6%  0.786 Aplicable
Celestino
TOTAL 79.4% 0.794 Aplicable

En latabla 47 se muestra los resultados de la validacion del instrumento mediante el juicio
de tres (3) expertos, se obtuvo un valor de 0.794 lo cual fue aceptable y aplicable el

instrumento.

Tabla 49
Fiabilidad del instrumento

Alfa de N." de elementos
Cronbach
0.985 26

En la tabla 48 se aprecia el resultado estadistico del Alfa de Cronbach que fue de 0.985
para el total de 26 preguntas, el valor es de magnitud muy alta, por lo tanto, el instrumento

fue considerado fiable y consistente.
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Anexo 6: Prueba de Normalidad

A continuacion se detallan los procedimientos para la ejecucion de la prueba de
normalidad de los datos, que permitié determinar la prueba de hipdtesis a usar en la

presente investigacion:

Procedimientos:

a) Planteamiento de la hipotesis de normalidad:
Ho= Los datos siguen una distribucion normal.

H1=Los datos no siguen una distribucion normal.

b) Tipos de prueba para la contrastacion de hipotesis para estudios correlacionales:
* Prueba parameéetrica: Distribucion normal- Coeficiente de Pearson.

* Prueba no paramétrica: Distribucion no normal- Coeficiente Rho de Spearman.

c) Nivel de significancia:
Nivel de confianza = 0.93.

Margen de error = 0.05.

d) Eleccién de la prueba de normalidad:
o 51n> 50 se aplica la prueba de Kolmogorov- Smirnov

s Sin <30 se aplica la prueba de Shapiro- Wilk.

Se utilizo la prueba de Shapiro- Wilk, va que la muestra en la presente investigacion fue
de n=133.

e) Estadistico de prueba: o= 0.05

51 p- valor <2 0.05 se rechaza la Ho.
51 p-valor = 0.05 se acepta la Ho v se rechaza la H1.
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a) Resultados

Tabla 50
Prueba de Normalidad

Shapiro- Wilk

Estadistico gl Sig. (P-valor)
Teletrabajo 0.608 35 0.000
Desempefic Laboral 0.654 35 0.000

b} Analisis v decision.

En la tabla 50 se aprecia los resultados de 1a prueba de Shapiro-Wilk, puesto que el
tamafio de muestra es menor que 30 (n<30).

Se muestra que el resultado de 1a variable teletrabajo v desempefio laboral, el P-valor=
0,000, por lo que es menor que 0.03, por lo que se rechaza la Ho v se opta como
verdadera la H1 que sefiala que los datos no siguen una distribucion normal, por
ende, se optd por una prueba estadistica no paramétrica, es decir, Rho de

Spearman para la contrastacion de las hipotesis de la presente investigacion.
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Anexo 7: Resolucion de Aprobacion del Proyecto de Tesis

UNIVEREI[?AD NACIONAL
SANTIAGO ANTUNEZ DE MAYOLO
“Una Nueva Untversidad para el Desarrollp”

FACULTAD DE ADMINISTRACION Y TURISMO
Resolucién de Consejo de Facultad-Decano
N° 179-2021-UNASAM-FAT
Huaraz, 26 de octubre del 2021

VISTO: El INFORME N°® 024-2021-UNASAM-FAT-CPADM/DIR. de fecha 20 de octubre
2021 sobre la aprobacidn del Proyecto de Tesis: "TELETRABAJO Y EL DESEMPENO LABORAL EN LA UNIDAD
DE GESTION EDUCATIVA LOCAL [UGEL) DE AIJA, ANCASH, 2021" del bachiller MEYLIN MATALY CABRERA
CACHA;

CONSIDERANDO:

Que, en mérito a la Resolucién Rectoral N2 495-2019-UNASAM, de fecha 04 de julio
del 2019, el cual resuelve en su Art. N® 12 "Oficializar el resultado de la eleccidn llevada a cabo el 23 de mayo
de 2019, reconociendo como Decano de la Facultad de Administracidén y Turismo al Mag. Guillermo Napoledn
Peldez Diaz, docente principal a tiempo completo por el periodo de cuatro (4] afos, comprendido entre el 11
de junio del 2019 al 10 de junio del 2023, el cual fue proclamado por el Comité Electoral Universitario,
mediante Resolucidn N2 001-2019-UNASAM-CEUNASAM/P, de fecha 03 de julio de 20197;

Que, segin la Resolucidn de Consejo Universitario - Rector N® 761 - 2017 -UNASAM,
de fecha 27 de diciembre del 2017 que aprueba el Reglamento General de Grados y Titulos en su Art. 407
"Después del acto académico de sustentacion del proyecto de tesis y cumplido el acto de deliberacidn del
jurado, se declara el acto como aprobado o desaprobado, quedando asentado en el Libro de Actas de
Sustentaciones de Proyectos de Tesis de la Carrera Profesional.”, v Art. 41% "De ser declarado apto el
proyecto de tesis, el Director de la Escuela Profesional informa al Decano de la Facultad para la emisidn de la
Resolucién Decanatural que aprueba el proyecto de tesis y la ratificacidn del Asesor e inscripcidén del
proyecto en el Registro de Trabajos de Investigacidn de la Carrera Profesional; dicha resolucién sera
notificada al tesista.”;

Que segiin la Resolucién de Consejo Universitario = Rector N 633 -2019 -UUNASAM de
fecha 14 de noviembre del 2019 resuelve: Modificar el articulo 429 el Reglamento de Grados y Titulos de la
Universidad Nacional “Santiago Antinez de Mayolo” con el siguiente texto: El bachiller dispone de un plazo
maximo de dos (2) afios para desarrollar v sustentar la tesis a partir de oficializacidn de su proyecto;

Que, el Consejo de Facultad en su Sesidén Ordinaria de fecha 25 de octubre del 2021,
visto el INFORME N° 024-2021-UNASAM-FAT-CPADM/DIR. de fecha 20 de octubre 2021 sobre la aprobacidn
del Proyecto de Tesis: : "TELETRABAJD Y EL DESEMPENO LABORAL EN LA UNIDAD DE GESTION
EDUCATIVA LOCAL {UGEL) DE AIJA, ANCASH, 2021" de la bachiller MEYLIN NATALY CABRERA CACHA;
analizado ¢l documento del visto se acordd: a) Aprobar el Provecto de Tesis denominado "TELETRABAJO Y
EL DESEMPENO LABORAL EN LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL (UGEL) DE AlJA, ANCASH, 2021"
de la bachiller en administracion MEYLIN NATALY CABRERA CACHA; b) Dar pase a la siguiente etapa de la
ejecucion de su tesis para elaborar su informe final; la tesista dispone de un plazo maximo de (02) dos afios
para su ejecucidn y presentacion del trabajo final de tesis, contados a partir de la fecha de aprobacidn de su
Proyecto de Tesis;

Que, como tal el Decano de la Facultad de Administracidn y Turismo estd facultado
para cumplir ¥ hacer cumplir los acuerdos de Consejo de Facultad;

De conformidad con lo establecido en la Ley Universitaria N® 30220 y un uso de las
atribuciones conferidas en el articulo 1757 del estatuto de la UNASAM;

SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO: Aprobar el Proyecto de Tesis denominado: "TELETRABAJO Y
EL DESEMPENO LARORAL EN LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL (UGEL) DE AlJA, ANCASH, 2021"
del bachiller en administracién MEYLIN NATALY CABRERA CACHA;
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UNIVERSIDAD NACIONAL
SANTIAGO ANTUNEZ DE MAYOLO
“Una Nueva Universidad para el Desarrollo”
FACULTAD DE ADMINISTRACION Y TURISMO
Resolucién de Consejo de Facultad-Decano
N® 179-2021-UNASAM-FAT
Huaraz, 26 de octubre del 2021

NI 01 W oIy

ARTICULO SEGUNDO: Dar pase a la siguiente etapa de la ejecucién de su tesis para
elaborar su informe final; la tesista dispone de un plazo maximo de (02) dos afos para su ejecucion y
presentacion del trabajo final de tesis, contados a partir de la fecha de aprobacion de su Proyecto de Tesis.

ARTICULO TERCERO: Disponer a los Organos que sea de su competencia el

cumplimiento de la presente Resolucion.

Registrese, Comuniquese y Archivese. 4
B'a

,%/(/ Mag. Guillermo Napoleon Peldez Diaz
DECANO DE LA FAT
Lic. Lilia Rosa Uribe Pomachagua

SECRETARIA GENERAL DE LAFAT
C.c.: Dec.-Int-Arch /Irup.
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