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RESUMEN

La presente investigacion, titulada “Relacion de las Condiciones del Teletrabajo con la
Productividad Laboral en la empresa de servicios de homologacion, Lima, Pera, 2021,
ha tenido como objetivo general determinar la relacion entre las condiciones de

Teletrabajo con la Productividad Labora en la empresa de homologacion.

Por la naturaleza de la investigacion, se adopta un enfoque cuantitativo, ya que se va a
realizar un andlisis estadistico a través de la recoleccion de datos a través de una
encuesta como instrumento de recoleccion de datos con el objeto de demostrar la
hipotesis. El disefio de la investigacion corresponde a no experimental, transversal
correlacional, porque se van a aplicar encuestas en un solo momento. La poblacion
tomada para esta investigacion fue de 35 trabajadores de la empresa homologadora, los
cuales se encuentran trabajando en la modalidad de teletrabajo; el estudio no tiene
muestra, porque las encuestas fueron aplicadas a toda la poblacion, empleando la escala
de Likert. La presente investigacion es de tipo de correlacional descriptivo, puesto que
se pretende determinar la relacion entre las variables Condiciones de Teletrabajo y
Productividad Laboral, la cual se obtuvo como resultado una relacién directa y
significativa al obtener un valor de 0,540, asi mismo comprobamos que existe una
relacion positiva moderada entre ambas variables, el valor de significancia de la
investigacion fue de p=0.000, siendo menor de 0.05; se rechazé la hipétesis nula y se
acepta la alterna, demostrando efectivamente que, las Condiciones de Teletrabajo si se
relaciona significativamente con la Productividad Laboral de la empresa de

Homologacion.

Palabras clave: Teletrabajo, productividad, TIC, independencia Laboral, conectividad

laboral.



ABSTRACT

The present investigation, titled “Relationship of Telework Conditions with Labor
Productivity in the homologation services company, Lima, Peru, 2021; The general
objective has been to determine the relationship between Telework conditions and Labor

Productivity in the homologation company

Due to the nature of the research, a quantitative approach is adopted, since a statistical
analysis will be carried out through the collection of data through a survey as a data
collection instrument in order to demonstrate the hypothesis. The research design
corresponds to non-experimental, cross-correlational, because surveys will be applied in
a single moment. The population taken for this research was 35 workers from the
homologating company, who are working in the teleworking modality; The study does not
have a sample, because the surveys were applied to the entire population, using the
Likert scale. This research is of a descriptive correlational type, since it is intended to
determine the relationship between the variables Telework Conditions and Labor
Productivity, which resulted in a direct and significant relationship by obtaining a value of
0.540, likewise we verify that there is a moderate positive relationship between both
variables, the significance value of the investigation was p = 0.000, being less than 0.05;
The null hypothesis was rejected and the alternative was accepted, effectively
demonstrating that the Telework Conditions were significantly related to the
Labor Productivity of the Homologation company.

Keywords: Telecommuting, productivity, ICT, Labor independence, labor connectivity.



l. INTRODUCCION

Frente a esta peligrosa situacion acontecida por la pandemia, los Gobiernos, por
recomendacion de la OMS (2021), adoptaron diversas medidas para hacer frente a la
enfermedad y tratar de neutralizar la propagacion del virus (SARS CoV-2). Se dispuso la
restriccion de los viajes internacionales, el aislamiento social, o cuarentena, asi como el
cierre de muchos establecimientos empresariales, entre otras medidas (OIT, 2020). En
este sentido se interrumpieron diversas actividades sociales y econdmicas, con lo que
pudo relativamente reducirse el grado de propagacion del virus en las poblaciones.
Debido a esta situacion, muchas empresas a nivel internacional, como sefiala Nicolas
Morales (2020), se vieron obligadas a implementar la modalidad del teletrabajo. Esto, sin
embargo, no es algo nuevo. Castells, M. (2001) advirti6 acerca del advenimiento del
teletrabajo, solo que lo avizoraba como una consecuencia inevitable de la globalizacion
y el progreso de la tecnologia. sostuvo que la reciente proliferacion del trabajo virtual
se vio impulsada mas por la necesidad econémica que por planificacion estratégica. La
necesidad del teletrabajo se convirtid en una oportunidad segura para los negocios que
realizan servicios intelectuales, esta realidad acelerada puede tener un impacto negativo
gue afectan animicamente a los trabajadores junto a la falta de adaptacion al cambio
organizativo (Aifile, 2020).

Esto ocurrié practicamente en todo el mundo y, naturalmente, las organizaciones
peruanas no escaparon a esta situacion. En el Perd, el teletrabajo cuenta con regulacién
bajo un marco normativo desde el 2013, Ley N° 30036. De acuerdo con los estudios del
Instituto Peruano de Economia (2020) se registré que para el 31 de julio de 2020 se
registraban 220 mil trabajadores remotos, durante el primer afio de pandemia. En este
mismo periodo, la empresa de homologacion, enfocada al servicio de homologacion de
proveedores, desarrolld la modalidad de teletrabajo a causa de la pandemia para

mantener la continuidad de sus servicios.
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Actualmente, debido a las situaciones que presentaron las organizaciones por las
cuales estuvieron impulsadas a experimentar continuos cambios, en cuanto se refiere a
Su estructura y gestion organizacional, como bien sefiala Mafias Rodriguez (2012). Es
por ello que la empresa de homologacion requirié contar con una adecuada organizacion
para viabilizar la modalidad del teletrabajo y asi poder mantener y aumentar la
productividad laboral. Al abordar este tema como una opcion para el analisis de las
condiciones de teletrabajo y la productividad laboral, conllevé a que la investigacion
apuntara a que el teletrabajo es una valiosa y novedosa alternativa con caracteristicas
distintas al trabajo tradicional que implica el uso indispensable de las herramientas
tecnologias (TIC's). Segun expertos, el teletrabajo representa una muy reconocible
alternativa de empleo para aquellas personas a las que se designa con “capacidades
diferentes”, incluso para todo aquel que necesite o prefiera efectuar sus trabajos desde
su hogar, o bajo una modalidad que no es la tradicional, ya que esto ofrece flexibilidad
en la organizacion laboral (Chaparro y Bernal 2009).

El presente estudio pretende explicar las necesidades de mantener una buena
gestion en cuanto a la productividad laboral, que es sumamente fundamental para
brindar una cobertura efectiva a los clientes mediante la modalidad de teletrabajo; y la
importancia esta en determinar si con la modalidad del teletrabajo se lleva a cabo una
buena gestion de la productividad laboral. Para justificar la investigacion desde una
vision tedrica, es importante mencionar las declaraciones realizadas por Méndez (2012)
puesto que el propdsito de la justificacion tedrica radica en generar reflexion y debate
académico sobre el conocimiento existente, confrontar una teoria o contrastar
resultados. La investigacion pretende aportar fuentes de conocimientos existentes sobre
la adopcion del teletrabajo como nueva modalidad de trabajo en las organizaciones,
cuyos resultados pueden ser complementado, con la finalidad de ser considerado como
conocimiento de aporte a la administracion, al demostrar la correlacion entre las
condiciones de teletrabajo y la productividad laboral. Desde el aspecto metodologico,
podemos indicar que la elaboracién de las encuestas, asi como su aplicacién para la

determinacion de la correlaciéon entre las variables mencionadas, con la demostracion
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de su validez y confiabilidad, las cuales podran servir de referencia para otros trabajos

de investigacion.

A tal efecto, la decision de abordar esta tematica de investigacion surge del interés
en dar respuesta al problema general planteado para este estudio ¢ Existe relacion entre
las condiciones de teletrabajo y la productividad laboral en la empresa de servicios de
homologacién, Lima, 20217?; a continuacion se abordaran los problemas especificos: ¢ La
Independencia Laboral se relaciona con la Productividad Laboral de la empresa de
homologacién, Lima, 20217?; ¢La Claridad de los Objetivos se relacionan con la
Productividad Laboral de la empresa de homologacion, Lima, 20217?; ¢La Conectividad
Organizacional se relaciona con la Productividad Laboral de la empresa de
homologacién, Lima, 20217?; ¢La Confianza Interpersonal se relaciona con las
Condiciones de Teletrabajo en la empresa de Homologacién, Lima, 20217?; ¢La
implementacion del Sistema Productivo se relaciona con las Condiciones de Teletrabajo
en la empresa de Homologacion, Lima, 2021? y como ultimo problema especifico se
plantea la siguiente interrogante ¢ La Medicién del Sistema Productivo se relaciona con

las Condiciones de Teletrabajo en la empresa de Homologacion, Lima, 20217

De acuerdo con lo mencionado por Augusto (2010) manifiesta que toda
investigacion estad orientada a resolver algun problema. Para ello es importante
determinar su dimensién para conocer su viabilidad. Este estudio de caso servira como
referencia a otras organizaciones de rubros similares que decidan adoptar esta
modalidad de trabajo. Para responder al propdsito de la investigacion se plantean una

serie de objetivos que sera detallados en la Matriz de Consistencia (Ver Anexo 1).
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Il. MARCO TEORICO

Para fundamentar las variables de estudio se considera antecedentes nacionales
e internacionales, y asimismo se aborda los aspectos tedricos referidos a las principales
vertientes del problema tratado ademas de los marcos regulatorios que brindan soporte
legal al tema en estudio

Lopez y Neira (2019) presentaron el trabajo de investigacion, cuyo objetivo fue
describir como el teletrabajo genera estrés laboral en los trabajadores de la institucion
del banco de crédito en Trujillo. Utilizaron en dicha investigacion un disefio explicativo —
descriptivo. Los resultados a que arrib6 la referida investigacién son los que se indican
a continuacién: en cuanto a los aspectos positivos que se dan con el teletrabajo se sefiala
gue esta el hecho de que hay facilidad para acceder al trabajo y asimismo innovar. En
cuanto a los aspectos estresores se sefala que estos se dan especialmente en el hecho
de hay una cierta restriccién en los espacios privados de trabajo, y porque no se puede
compartir relaciones sociales, como en la modalidad tradicional. La investigacion
concluye que el teletrabajo afecta a los colaboradores de la instituciébn bancaria porque
esta modalidad de trabajo les genera estrés laboral. Esto significa que el problema del
estrés merece ser abordado de un modo muy especial por aquellas organizaciones que

deseen asumir en su totalidad esta nueva modalidad de trabajo.

Rojas (2020) en su estudio de investigacion estudio la gestién del trabajo remoto y
el desempefio laboral cuya finalidad fue determinar la relacion que existe entre las
variables mencionadas desde la percepcion de los trabajadores de la Biblioteca Nacional
del Perq, el estudio emplea el método cientifico hipotético deductivo, tipo basico con un
nivel descriptivo correlacional. Cuenta con un disefio transeccional y transversal, y
enfoque cuantitativo, se emple6 dos cuestionarios de 24 items para cada variable. La
poblacién objeto de estudio por 195 servidores que realizan su labor remota con jornada
completa de 8 horas de trabajo. El estudio concluye que existe relacion moderada entre

ambas variables al aplicar el Rho de Spearman y obtener una correlacion de R=0,649.
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Suarez (2020) estudié en su investigacion la implementacion del teletrabajo y la
calidad de servicio, la investigacién en mencién adopta un enfoque cuantitativo de tipo
correlacional bajo un disefio no experimental, transversal correlacional simple. La
muestra empleada para el estudio fue de 40 trabajadores de una institucion publica, se
empled una encuesta con 26 items como instrumento de recoleccion de datos y se
examind esta informacion a través de un analisis estadistico mediante la prueba de Rho
de Spearman obteniendo como resultado una correlacion positiva considerable de grado
0.661, evidenciando que la institucion estudiada brinda calidad de servicio con la
implementacion del teletrabajo. A través del resultado de la investigacion el autor
propone realizar un estudio comparando la productividad de sus trabajadores a través
del teletrabajo y trabajo normal con la finalidad de dar fundamento a la Direccion de la

Institucidén para que se continte con la modalidad del teletrabajo post pandemia.

Chavez (2020) realiz6 un estudio el cual tuvo como propésito analizar los efectos
gue genera el teletrabajo en los colaboradores de una entidad del Estado. El disefio de
la investigacion cuantitativo no experimental, de tipo transversal descriptivo. Se estudia
la variable Implementacion del Teletrabajo y cinco dimensiones. La muestra fue de 26
trabajadores del area administrativa del gobierno regional de lquitos, se aplicé el
cuestionario y el IBM SPSS 22 para el procesamiento de los datos. Finalmente, el autor
concluye que es necesario desarrollar una cultura de teletrabajo desde una perspectiva

de oportunidad para mejorar la productividad y la calidad de vida del teletrabajador.

Reque (2020) en su investigacion de enfogue cuantitativa tuvo como objetivo
general determinar la relacion del trabajo remoto y las condiciones laborales en
entidades publicas, la metodologia empleada corresponde al tipo no experimental, de
nivel descriptivo con disefio transversal. El autor obtiene como resultado que el 60% de
trabajadores estan en desacuerdo al considerar que el desarrollo del trabajo remoto
genera un aislamiento laboral porque si bien es cierto esta nueva modalidad genera
cambio en cdmo se va a realizar la prestacion de servicios sin generar distanciamiento

laboral, tal cual lo manifiesta. Por otro lado, concluye que la falta de preparacion de
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herramientas informaticas para que pueda ejecutar funciones como si fuera de manera

presencial.

A continuacion, se considera los antecedentes internacionales seleccionados para
la presente investigaciébn. Como se indicO, Rojas (2016), realiz6 un estudio sobre las
variables Condiciones de teletrabajo y Productividad laboral, mediante un estudio de
caso a una organizacion dedicada al rubro de telecomunicaciones, para poder medir y
analizar las variables se llevaron a cabo a nivel cuantitativo y cualitativo, se aplicaron
encuestas y andlisis documental, en base a la informacion brindada por la empresa. El
investigador determina que el costo de sus servicios es mas rentable como teletrabajo
respecto al presencial en un 32.38% y la productividad laboral incremento en un 2.87%

por motivos emocionales que describe en su investigacion.

Castafieda (2017) en efectud una investigacion doctoral con enfoque descriptivo,
el cual tiene como objeto de estudio la variable teletrabajo y desee sefialar la viabilidad
del teletrabajo como opcién a los trabajos usuales con los sistemas de informacion
electronica. Asimismo, destaca que, a pesar de las dificultades, el teletrabajo
proporciona un importante potencial en cuanto se refiere al incremento de la
productividad y la satisfaccion de los trabajadores. Sin embargo, se centra
especialmente en la importancia de garantizar los mismos derechos que tiene un
trabajador ordinario, también a los teletrabajadores, ya que, es evidente que, al estar
relativamente desprotegidos (por las dificultades que ofrece la manera de ejercer el
control) es muy posible que pueda incurrirse en contindas y repetidas vulneraciones de
algunos derechos. Es obvio que esta situacién puede extrapolarse al marco juridico y
laboral peruano, constituyendo un aporte a esta investigacion. Como resultado de esta
investigacion el autor concluye que el Teletrabajo debe ser analizado como una
herramienta empresarial y no como un progreso tecnoldgico, a pesar de gue ambos sean

complementarios.

Por su parte en Lovato y Simabafa (2017), realizaron un estudio sobre el

teletrabajo y el impacto generado en la calidad de vida de sus pobladores, esta
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investigacion cualitativa de tipo descriptiva de método deductivo pretende como objeto
demostrar que la variable teletrabajo tiene una influencia directa sobre la variable
generacion de empleo. El investigador aplicado a encuestas, entrevistas a instituciones
gue se considerar relevantes en el estudio y el levantamiento de informacion de fuentes
secundarias. La muestra considerada para este estudio es aleatoria probabilistica. Las
conclusiones planteadas por los autores radican en el Teletrabajo es una opcion que a

mediano plazo podra dar resultados importantes en el pais.

Finalmente, hace poco, Castro (2020) efectud la investigacion la cual tiene como
objetivo destacar los beneficios obtenidos gracias a la implementacion de la nueva
modalidad laboral y los avances tecnolégicos que han permiten asumir el teletrabajo
como una acertada estrategia en el desarrollo de las diversas actividades laborales, el
estudio se desarrolla dentro de un enfoque de tipo cualitativo bajo un alcance descriptivo
y de disefio no experimental. Los resultados se obtienen bajo la revisién de fuentes
académicas e investigativas en concordancia con las variables de estudio: teletrabajo y
piscologia organizacional. La autora estima que en cuanto al &mbito de la psicologia
organizacional propiamente dicha es necesario que se estudien las implicancias, tanto
positivas como negativas, que pueden darse en el aspecto subjetivo, en vista de que se
trata de la realizacion de una forma de trabajo que es diferente a la tradicional que es la
modalidad presencial. Aunque esta propuesta de investigacion centra su atencién en la
productividad, no es menos cierto que el &mbito subjetivo asociado a la percepcion y
mirada del trabajador también mereceria ser abordada.

Las bases tedricas, constituyen como su nombre lo indica, el sustento, el
basamento, el soporte, la plataforma sobre la cual abordar e interpretar los hallazgos de
la investigacion. En tal sentido, el teletrabajo ha comenzado a imponerse como una
modalidad laboral en practicamente todos los paises. Esta modalidad; comienza, en
cierto modo, con lo que no es estrictamente lo mismo, pero que tiene cierta relacién de
analogia: el trabajo a domicilio, del cual se ocupa la OIT en el Convenio 177 adoptado
en 1996. Ainos después, el 2013, en Peru, el Gobierno nacional promulga la Ley N°

30036 (Congreso s/f), ya concretamente, a regular lo que de modo preciso se conoce
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como teletrabajo. En esta Ley, el teletrabajo se define como el desempefio subordinado
de labores sin la presencia fisica del trabajador, denominado ‘teletrabajador’. (El
Peruano, 2013). Para Bentley (2015) el teletrabajo implica trabajar en casa u otra
ubicacion remota sin la estructura habitual de un lugar de trabajo y la orientacion
proporcionada por los supervisores, y los teletrabajadores pueden recibir menos
retroalimentacion y apoyo social de lo que disfrutan los empleados en el sitio.

A continuacién, se apreciaran algunas teorias que fundamentan todas las aristas
de la variable Condiciones de Teletrabajo. En tiempos de incertidumbres como los que
se transitan en la actualidad, es pertinente enmarcar el estudio dentro de un enfoque
macro que permita abarcar con una mirada integradora, el fenémeno objeto de estudio.
Esto guarda en concordancia con lo expresado con Gonzalez, J. (2009) quien sefala
que el paradigma de la complejidad nos permite analizar, acercandonos a la reflexion
sobre aspectos de la naturaleza, la sociedad y el pensamiento, los que se caracterizan
como sistemas de comportamiento complejo. Asimismo, Acevedo (2013) sefiala que la
necesidad de posicionar nuestro abordaje desde la mirada del pensamiento complejo.
Otra de las teorias que fundamentan el presente estudio es la Teoria de la Contingencia
Empresarial, la cual hace referencia a la posibilidad de ocurrencia de un evento; vale
decir, puede ocurrir, aunque no se tiene una certeza al respecto y sobre todo no hay
control sobre el tiempo 0 momento de ocurrencia. Existen organismos que trabajan con
las contingencias y se preparan para eventos de tipo meteorolégico, por ejemplo, sin
embargo, estan preparados, pero no pueden prevenir ni determinar el momento de su
ocurrencia. Por tanto, la contingencia, es lo posible o aquello que puede, o no,
concretarse. Si se ubica el contexto de estudio en el area organizacional, es oportuno
indicar que el autor mas representativo entre otros, de la Teoria de Contingencia
Empresarial, fue Fiedler (1967), creador de la teoria de contingencia mas conocida. La
teoria en cuestion sefiala que no existe formas correctas de administrar una

organizacion, esto es variable y depende de los agentes externos e internos del entorno.

Otro de los elementos importantes a considerar dentro de los conceptos del

teletrabajo es la tecnologia y el desarrollo del internet han permitido que herramientas
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como los celulares inteligentes, tablets, Ipads, entre otros; sean de uso habitual en el
trabajo. La adaptacion de estas herramientas tecnolégicas de uso habitual ha reforzado
la idea de que trabajar desde casa no sea una idea lejana. Existe mucha perspectiva
positiva sobre el Teletrabajo en los resultados de las empresas. Parte de ello es la
reduccion de ambientes fisicos de trabajo, disminucion del absentismo y de la rotacion
laboral (Collins, 2005). Como sabemos, el Teletrabajo brinda un alto grado de flexibilidad
a reducir sus traslados al lugar de trabajo, facilitando la conciliacién de su vida personal
y laboral, repercutiendo en la mejora de la productividad laboral, segun nos indica Pérez
et al (2005). Esto conlleva a la necesidad de implementar constantes mejoras en la forma
de gestion y empleador debe encontrar nuevas modalidades de evaluar el rendimiento
de sus equipos de trabajo, asi como su interaccion con ellos. Es importante considerar
gue la interaccion en el lugar de trabajo, incluida la amistad, la comunicacion continua,
la retroalimentacion y el intercambio de informacion, es un elemento importante para

lograr la satisfaccién laboral bajo este esquema de trabajo (Sims et al., 1976).

Para Analia Erbes, Sonia Roitter y Marcelo Delfini (2011) en su propuesta,
Organizacion del trabajo e innovacion, destacan que, en el nuevo contexto productivo,
el conocimiento en tanto factor productivo adquiere gran importancia, porque estimula a
gue las empresas creen modos de organizacion laboral que, entre otras cosas,
contribuyan a los procesos de aprendizaje y asimismo intensifiquen el desarrollo de sus
competencias. En otras palabras: una empresa genera de conocimiento en la medida
gue promueve procesos de aprendizaje en su ambito, asi como las interacciones entre
sus trabajadores e incentiva la participacion de ellos en las distintas areas de la

organizacion.

El ajuste a los nuevos modos de trabajo esta influenciado por la cantidad de
experiencia que los trabajadores tienen con la modalidad de trabajo (Nelson, Quick &
Eakin, 1988). Los primeros encuentros con el trabajo virtual pueden resultar
sorprendente o novedosas y al principio pueden parecer muy complejas. Cuando las
personas se encuentran con situaciones nuevas, sorprendentes e inciertas, a menudo

buscan establecer el control (Baumeister, 1984). Los trabajadores virtuales pueden
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centrarse inicialmente en aprender a emplear mejor las tecnologias de la comunicacion
para coordinar y colaborar con sus jefes inmediatos y compafieros mientras trabaja bajo
la modalidad de teletrabajo (DeSanctis, Staudenmeyer & Wong, 1999). También
podemos decir que los teletrabajadores pueden acostumbrarse a las actividades
asociadas al trabajo virtual y, por lo tanto, puede estar menos preocupado por la
incertidumbre y ambigledad en torno a su gestion de tareas.

Los teletrabajadores que perciben una dependencia continua de sus comparieros
pueden experimentar presiones de tiempo, pérdida de control y disminucion de la
productividad personal (DeSanctis, Staudenmeyer & Wong, 1999). Por el contrario, los
empleados que perciben un mayor grado de independencia probablemente
experimenten mayor adecuacién a un contexto de trabajo que explota la dislocacion
espacial y temporal. El enfoque puede volverse mas amplio, con respecto a resultados
a largo plazo, asi como sus relaciones con los demas Raghuram et al. (2001). Por tanto,
los trabajadores con mayor experiencia con el trabajo virtual pueden estar mas
fuertemente relacionadas con mecanismos relacionales implicitos como la confianza y

la conectividad organizacional.

Es importante considerar como parte de las dimensiones de las condiciones del
teletrabajo es la confianza interpersonal la cual se hace referencia a las expectativas,
suposiciones o creencias sobre la probabilidad de que las acciones futuras de otra
persona seran beneficiosas, favorables o al menos no perjudiciales para sus propios
intereses (Frost, Stimpson y Maughan, 1978; Gambetta, 1988). Por lo tanto, el nivel de
confianza interpersonal es una caracteristica importante que define las relaciones de los
teletrabajadores con su interaccion dentro de la organizacion. La confianza interpersonal
es importante desde la perspectiva de un supervisor y desde la perspectiva de un
empleado. Desde una perspectiva de supervision, la confianza actia como un
mecanismo de control y coordinacion (Creed & Miles, 1996). Desde la perspectiva de un
empleador, se ha demostrado que la confianza mejora el rendimiento y disminuye las
intenciones de rotacion. Robinson (1996) sugiere que cuando los miembros de la

organizacion confian entre ellos, los empleados estan menos ansiosos por las
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preocupaciones relacionadas con el trabajo. Por tanto, Ryan y Oestreich (1998)
concluyen que la confianza es un factor importante que predice el ajuste de los

empleados.

Otra de las dimensiones consideradas para las Condiciones de Teletrabajo por el
autor Raghuram et al. (2001), quien entiende la conectividad organizacional hace
referencia a la medida en que los trabajadores perciben que son fundamentales, visibles
y forman parte de una comunidad organizativa. Los individuos desean formar parte de
un contexto social mas amplio (Baumeister & Leary, 1995). Por otro lado, Cascio (2000)
sostiene que mantener la conectividad organizacional bajo la modalidad de teletrabajo
representa un desafio, debido a que el contacto con sus supervisores y comparieros
puede ser menos frecuente. Sardeshmukh et al (2012) plantea que, desde una
perspectiva de sistemas sociotécnicos, se puede argumentar que la gestidén organizativa
influira en la adaptacion del teletrabajador, sus tareas laborales, su entorno y en su
capacidad para gestionar las demandas del teletrabajo. Para Martinez (2012), resulta
importante contar con un adecuado soporte y capacitacion de TIC’s por parte de la

organizacion, debido al protagonismo que representan bajo esta modalidad.

Para entender mejor el presente trabajo de investigacion es importante tener claro
el concepto de productividad como variable y sus dimensiones que forman parte de la
productividad, ya sea como base o como resultado esperado. La productividad laboral
hace referencia a la cantidad de produccion que tiene un trabajador en un determinado
tiempo. Colmenares (2007), indica que la productividad es considerada como un
indicador que refleja el modo con el que se estdn usando los recursos de una economia
en la produccién de bienes y servicios. Por otro lado, es trascendental tener en cuenta
las definiciones que se manejan frente al concepto de productividad, por instituciones
como la OIT quienes definen la productividad como el resultado de la integracién de
cuatro elementos principales: tierra, capital, trabajo y organizacién. (Revista Espacios,
2008).
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Para Martinez (2007) la productividad la define como un indicador que refleja uso
adecuado de los recursos de una economia en la produccién; traducida en una relacion
entre recursos utilizados y productos obtenidos, denotando ademas la eficiencia con la
cual los recursos humanos, capital, conocimientos, energia, etc. son usados para
producir bienes y servicios en el mercado. En consecuencia, si la productividad esta
relacionada con la eficiencia, la eficacia, la satisfaccion laboral y la productividad del
capital se define como la utilizacion eficaz y eficiente en tiempo. Segun Taylor (1911),
afirma que la productividad laboral busca mejorar la produccion e incrementar la
productividad, basado en un método organizativo y fundamentado en el estudio
cientifico. Es por ello, que los colaboradores constituyen parte importante de una
organizacion cuando su actividad aporta a alcanzar sus propias metas personales, bien
sea material o inmaterial (Vroom & Deci, 1992; Parra, 1998). Por otro lado, autores como
Oluseyi y Hammed (2009), manifiestan que, para aumentar la productividad en el trabajo,
la gerencia requiere la atencion de atiendan particularmente la motivacion en el trabajo,
la eficacia del liderazgo y la gestion del tiempo, los cuales consideran claves para mejorar
la productividad de los empleados.

Para Lefcovich (2003), el aprendizaje esta basado en dos fases: Implementacién y
Medicién. La fase de implementacion identifica todos los problemas que se presentan en
la empresa, aqui se hace un diagnostico de las areas para buscar oportunidades a fin
de elaborar propuestas que conlleven a mejorar diferentes procesos o actividades que
se requieran en la empresa. Respecto a la medicion, es una de las fases mas criticas
del proceso de productividad, por lo que es de suma importancia medir lo que
pretendemos mejorar en la empresa, se compone por: Efectividad, eficacia, relevanciay

evaluacion.

En este sentido, podemos definir que la efectividad hace referencia a la relacion
entre los resultados logrados en la empresa y los resultados propuestos, con esto
podemos decir que nos que permite medir el grado de cumplimiento d los objetivos
planeados. Por otro lado, podemos decir que la eficacia se define como logro de objetivos

economicos lo cual genera crecimiento tanto al individuo como al aspecto tecnolégico el

21



cual valora al trabajo que se hace con el producto o servicio ofrecido. Otro de los
elementos mencionados es la relevancia, basicamente su definicion radica en el
desempeiio laboral el cual causa impacto en la sociedad laboral y econémica y la
evaluacion de productividad que debe adoptar la empresa en funcion al tamafio,
caracteristicas y modo de organizacion, estos se encargaran de evaluar para mejorar su

desempefio de cada individuo en la organizacion (Lefcovich, 2003).
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I1l. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion

Analizar la relacion de las condiciones del teletrabajo y la productividad laboral de la
empresa de homologacion, la presente investigacion se ubica bajo un enfoque
cuantitativo. De acuerdo con Naupas et al. (2018), el enfoque cuantitativo utiliza la
recoleccion y el analisis de datos para poder responder el problema de investigacion

mediante estadisticas para explicar un acontecimiento.

Vale decir se pretende establecer la correlacion entre las variables propuestas,
condiciones de teletrabajo y productividad laboral, con el propésito de encontrar alguna
correlacion entre ambas. En tal sentido, el estudio es de tipo basico debido a que
pretende incrementar de manera tedrica el conocimiento de cada variable acorde a lo
manifestado por Baena (2017) respecto al estudio basico, afirmando que aporta
conocimiento e innovacién de teorias a una investigacion, asi como el incremento de
conocimientos. En cuanto se refiere al nivel, la presente investigacion corresponde al
nivel basico descriptivo con disefio no experimental transversal y correlacional simple.
De acuerdo con Flames (2003) las investigaciones no experimentales procuran lo
siguiente: (a) describir fenomenos, (b) sefialar hechos, aspectos... en un momento dado,
(c) diagnosticar situaciones especificas, (d) elaborar planes, propuestas, cursos..., (e)

sintetizar informaciones y datos de tipo documental... (p.20).

3.2 Variables y operacionalizacion

La operacionalizacién permite medir los conceptos a términos observables. Para
Naupas et al. (2018) la operacionalizacién de variables corresponde a un procedimiento
mediante el cual se estructura la conceptualizacion de la variable de manera medibles bajo

dimensiones e indicadores.
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Tabla 1

Operacionalizacion de la Variable Condiciones de Teletrabajo

Dimensiones Indicadores ltems Escala de mediciény Niveles y rangos
valores
Independencia Desempefio Laboral 1,2
Laboral
Bajo
Claridad de Objetivos Laborales 3,4,5 Nunca (1) (13-26)
Objetivos Casi Nunca (2)
Sentido de Pertenencia 6,7 Algunas veces (3) Moderado
Conectividad Casi siempre (4) (27-39)
Organizacional Relaciones Laborales 8,9 Siempre (5)
Alto
Confianza con cargos 10,11 (40-65)
Confianza Interpersonal SUperiores.
Confianza con personal de 12,13
mismo rango
Tabla 2
Operacionalizacion de la Variable Productividad Laboral
Escala de mediciény Niveles y
Dimensiones Indicadores Items valores rangos
Desempefio Laboral 1,2,3,45
Implementacién del
Sistema Productivo  Clima Organizacional -6,7,8 Bajo
Nunca (1) (20-40)
Satisfaccién Laboral 9,10,11,12,13 Casi Nunca (2)
Algunas veces (3) Moderado
Eficacia 14, 15 Cas_i siempre (4) (41-60)
Medicion Siempre (5)
Efectividad 16,17 Alto
(61-100)
Relevancia 18
Evaluacién 19, 20

3.3 Poblacion, muestra y muestreo

La poblacion es el conjunto de personas que presentan caracteristicas comunes, son los
sujetos de estudio del trabajo de investigacion. En el caso del presente trabajo se trata
de una poblacion finita por cuanto, en su conjunto los elementos son reconocibles por el
investigador; adicionalmente se trata de una poblacion accesible, por cuanto realmente
se tiene acceso a ella. Arias, F (2006), ofrece una serie de recomendaciones en cuanto

se refiere a delimitar la poblacion de estudio, y en ese sentido indica que si, debido al
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namero de unidades, es posible acceder sin mayor dificultad a la totalidad, no hara falta
extraer muestra alguna, pues el estudio podra hacerse tomando en cuenta a toda la
poblacién. Esto corresponde al caso del presente trabajo. La poblacion seleccionada
para efectos de esta investigacion son los 35 trabajadores de la empresa de servicios de
homologacién. Gallego (2004) expresa que la muestra que el grupo de individuos que
seran objeto de estudio es un subconjunto de la poblacion. En vista de que la poblacion
es reducida, 35 colaboradores, el estudio se aplicara a toda la poblacion, razén por
la cual no se requiere una muestra, se tomara como unidad de analisis al colaborador

de la empresa homologadora.

Para poder generalizar la poblacion de los resultados obtenidos en la muestra se
deben precisar los criterios de inclusion y exclusion para garantizar su representatividad.
Se consideré como criterio de inclusién a todos los colaboradores, hombres y mujeres,
de la empresa de homologacion, que estan realizando sus labores mediante la
modalidad del teletrabajo. Como criterio de exclusion se considerd excluir a aquellos
colaboradores que actualmente no realizan sus labores mediante el teletrabajo, ya que
la funcion que desempefian no permite tal modalidad, como son los colaboradores de
seguridad y los notificadores.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

A efecto de compilar los datos provenientes de las variables de estudio, teletrabajo y
productividad, se recurrié a las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos. La
encuesta contiene preguntas cerradas el cual se emplea la escala de medicién de Likert
la cual posee cinco alternativas de respuesta por item, que son: Nunca (1), Casi Nunca
(2), Algunas veces (3), Casi siempre (4) y Siempre (5). El cuestionario consta de 33

preguntas.

La técnica utilizada en la recoleccién de la informacion fue la observacién mediante
el empleo de la encuesta, la cual consiste en la obtencion de datos de interés mediante

la interrogacion a los miembros de una sociedad, haciendo factible el abordaje de
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aspectos subjetivos y por tanto de hechos y fendmenos sociales; ello lo convierte en uno
de los procedimientos mas utilizados (Sierra Bravo, 2008).

Tabla 3

Validez del Contenido por Juicio de Expertos.

N° Grado Nombres y apellidos del Dictamen
académico experto
Magister Renato Pefa Flor Aplicable
Magister Ramiro Tola Claux Aplicable
3 Magister Jose Rosendo Espinoza  Aplicable

En esta investigacion se recurre al procedimiento denominado: Validez, mediante el
juicio de expertos, a partir del cual se verifican los criterios establecidos anteriormente.
Para ello, se recurrié a académicos con experticia en el area objeto de estudio y con
experiencia en elaboracion de instrumentos; se procedera a suministrarles un dossier
con la informacion necesaria para realizar el procedimiento especificando el propdsito

de los instrumentos, el cuadro técnico metodoldgico y el formato de validacion.

Para dar credibilidad a una investigacion debemos tomar en cuenta el punto de
vista metodoldgico dos conceptos basicos: validez y confiabilidad. La validez se refiere
a la eficacia con la que un instrumento mide lo que desea, y la confiabilidad, el grado de
seguridad que demuestra la medir. De acuerdo con Rodriguez et al. (2008), la validez
de contenido esta determinada por la representatividad del instrumento, sobre el tema
gue valida. Para Delgado de Smith, y; Colombo et al (2002), la validez de criterio es mas
facil de estimar por cuanto s6lo debe hacerse correlacionar su medicién con el criterio.
En tanto Kerlinger, F (2002), afirma que la confiabilidad se define como la consistencia
o estabilidad del instrumento. El instrumento que se elabore para un trabajo de
investigacion es importante que sea plenamente confiable. Por lo tanto, se aplico el Alfa
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de Cron Bach para analizar la fiabilidad del instrumento por cada variable.

3.5 Procedimientos

Se efectuo la recoleccion de informacion en la empresa homologadora, se realizaron las
coordinaciones con el Gerente de Administracion para la autorizacion de la aplicacion
del instrumento de la investigacion. La autorizacion fue otorgada verbalmente, y es asi

como se procedio a la respectiva recoleccion de informacion.

Con los instrumentos validados mediante el juicio de expertos (Ver Tabla 3), se
efectu6 la encuesta a los 40 trabajadores, para establecer la confiabilidad del
instrumento se aplico el alfa de Cronbach, para ambas variables. Debido a la pandemia
por la COVID-19 y el mantenimiento del distanciamiento social, las encuestas fueron
enviadas de manera digital previa comunicacion con la Gerencia Administrativa, a través
del Google Forms por el siguiente enlace: https:/forms.gle/iSkms4dxkhHiugVb99 vy
https://forms.gle/ivyAISQAHD9P4fmn8.

3.6 Método de Analisis de Datos

Los datos que se recogieron en la investigacion fueron procesados a partir de la
Estadistica Descriptiva. Sugiere Flames (2003) que el criterio que debe primar en la
seleccion de las técnicas estadisticas de analisis de datos es el nivel de medicion de las
variables. Por ello, se elaboraron tablas de distribucién de frecuencia.

Para determinar la Inferencia estadistica se efectia la prueba no paramétrica de
Prueba de Kolmogoérov-Smirnov, con el objeto de determinar si existe un
comportamiento de distribucion normal o no en sus variables. El resultado de esta
prueba fue que las variables no tienen distribucion normal (V1 = Sig 0, 200 > 0,05y V2
= Sig 0,047 < 0,05), por lo que se rechaza la hipétesis nula y se aprueba la hipotesis
alternativa. De acuerdo con este resultado obtenido se procedido a determinar la

correlacion de las variables con la prueba de Spearman.
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3.7 Aspectos éticos

Para efectos del presente estudio se tomaron en consideracion posturas éticas
establecidas por la casa de estudios. En tal sentido, los datos recolectados son
totalmente auténticos; se respeta el anonimato y confidencialidad de los datos ofrecidos
en cada una de las respuestas recogidas por el cuestionario, entrevistas, entre otros. Se
han empleado fuentes fiables y confiables. Asimismo, se respetan los derechos
intelectuales de los autores consultados. No existe copia en toda la elaboracion de la
investigacion. Para ello, se evaluaré el indice de similitud de la investigacion por medio
de la herramienta TURNITIN.
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IV. RESULTADOS

Para el analisis de los resultados se tomaron en consideracion los objetivos
inicialmente planteados. De la prueba Spearman se empleé el coeficiente de
contingencia del estadistico, a fin de determinar la existencia de relaciéon entre las

Condiciones de Teletrabajo y la Productividad Laboral.

Tabla 4. Descripcidn de las dimensiones de la variable Condiciones del Teletrabajo

Indicadores Item Nunca Casi Algunas Casi Siempre Prom Desviacion
Nunca veces Siempre Estandar

Desempefio Mi desempefio no depende

Laboral de trabajar con otros. 0% 3% 11% 40% 46% 4,29 0,78

Para rendir al maximo,
necesito trabajar de forma 0% 0% 8% 26% 66% 5,57 0,65
independiente.
Claridad de Existen criterios objetivos
Objetivos mediante los cuales se 0% 0% 8% 29% 63% 4,54 0,65
puede evaluar mi
desempefio.
Es facil de medir y
cuantificar mi desempefio. 0% 0% 3% 40% 57% 5,54 0,56

Las medidas de mi
desempefio laboral son 0% 0% 3% 29% 68% 4,66 0,53
claras.

Sentido de Soy consciente de

Pertenencia problemas en mi empresa 0% 11% 37% 46% 6% 3,46 0,78
que pueden influir en mis
planes de carrera.

Soy consciente de
oportunidades especificas 0% 0% 20% 34% 46% 4,26 0,78
de exposicion o visibilidad
en el trabajo.
Relaciones Los eventos sociales en mi
Laborales oficina  son adecuados 0% 0% 11% 23% 66% 4,54 0,70
para construir un sentido
de pertenencia a la
organizacion.
Las reuniones
relacionadas con el trabajo 0% 0% 3% 14% 83% 4,80 0,47
en mi oficina  son
adecuadas para construir
buenas relaciones
laborales.

Confianza  con Confio en mis

cargos supervisores. 0% 0% 3% 26% 71% 4,69 0,52
Superiores.

Confianza  con Confio en mis

personal de  compafieros. 0% 6% 23% 54% 17% 4,43 0,81

mismo rango

Nota: El 46% de colaboradores considera que su desempefio laboral no depende de
trabajar con otros guardando concordancia con el 66% de trabajadores que afirman que
para rendir al maximo siempre deben trabajar de forma independiente. Por otro lado, es

importante precisar que el 54% casi siempre confia en sus compafieros de trabajo.
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Tabla 5. Descripcion de las dimensiones de la variable Productividad Laboral

Indicadores Item Nunca Casi Algunas Casi Siempre Prom Desviacion
Nunca veces Siempre Estandar
Desempefio Mi supervisor me indica
Laboral cuales son mis objetivos 0% 14% 20% 34% 32% 4,29 0,78
laborales.
Los objetivos de mi trabajo
son un gran desafio. 0% 0% 43% 46% 11% 5,57 0,65
Mis objetivos son muy
ambiguos y pocos claros. 43% 46% 11% 0% 0% 4,54 0,65
Carezco de autoridad para
alcanzar mis objetivos. 43% 46% 11% 0% 0% 5,54 0,56
Cuento con recursos para
alcanzar mis objetivos. 43% 46% 11% 0% 0% 4,66 0,43
Clima Me siento con animos y
Organizacional energia para realizar 0% 9% 17% 40% 34% 3,46 0,78
adecuadamente mi
trabajo.

Las relaciones con mis
demas comparfieros me
motivan a tener un mejor 0% 0% 20% 49% 31% 4,26 0,78
desempefio en mi trabajo.
Mi trabajo es una fuente
que me genera estrés. 6% 20% 51% 23% 0% 4,54 0,70

Satisfaccion Me siento  satisfecho
Laboral porque he podido
contribuir en el proceso del 0% 0% 11% 40% 49% 4,80 0,47
tipo de trabajo que he
realizado.
Cree que el esfuerzo que
usted pone en su trabajo

estd acorde con las 0% 9% 34% 51% 6% 6,69 0,52
retribuciones que de él
recibe.

El cumplimiento de mi

trabajo me produce 0% 0% 3% 40% 57% 4,43 0,81
satisfaccion.

Considero que mis

comparieros estan 0% 0% 9% 40% 51% 3,83 0,78

satisfechos con la ayuda
que presto en mi trabajo.
Si alcanzo mis objetivos,

recibo el debido 0% 3% 46% 46% 5% 4,66 0,53
reconocimiento  de  mi
superior.
Eficacia Mis objetivos estan
claramente definidos 0% 0% 6% 43% 51% 4,46 0,61

respecto a los resultados
que se esperan.

Efectividad La gerencia alienta a los
empleados a definir los 3% 3% 14% 37% 43% 4,14 0,97
objetivos.

Cuento con el apoyo que
necesito para alcanzar mis 0% 0% 29% 60% 11% 3,83 0,62
objetivos.

Relevancia Alcanzar mis objetivos
aumenta mis posibilidades 17% 20% 37% 74% 91% 2,80 1,18
de ascenso.

Evaluacion Es mas probable que me
aumenten el sueldo si 14% 23% 40% 14% 9% 2,80 1,13
alcanzo mis objetivos.
Creo que mi trabajo es
importante para las 0% 0% 6% 37% 57% 4,51 0,61
personas que hacen uso
del servicio que presta la
empresa.
Considero que los trabajos
que desempefio estan de 0% 6% 3% 28% 63% 4,49 0,82
acuerdo con mis
capacidades.

Nota: Se evidencia que un 40% casi siempre se siente con animos de trabajar y el 31%
afirma que mantener siempre relaciones con sus compaferos motivan a tener un mejor
desempefio laboral. En cuanto a la dimension Satisfaccion laboral, un 49% siempre se
siente satisfecho porque ha podido contribuir en el proceso del tipo de trabajo que he
realizado.
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Tabla 6.

Niveles de Dimensiones de Condiciones de Teletrabajo, segun los trabajadores de la
empresa de homologacion.

Independencia  Claridad de Conectividad Confianza
NIVELES Laboral Objetivos Organizacional Interpersonal
F % F % F % F %
Malo 5 14,3 5 14,3 5 14,3 5 14,3
Regular 10 28,6 27 77,2 7 20,0 9 25,8
Bueno 18 57,1 3 8.5 23 68,2 21 59.9
Total 35 100,0 35 100,0 35 100,0 35 100,0

Gréfico 1
Niveles de Dimensiones de Condiciones de Teletrabajo, segun los trabajadores de la
empresa de homologacion

CONDICIONES DEL TELETRABAIJO

® Malo Regular ® Bueno

68.20%

57.10%
59.90%

28.60%
20%
25.80%

8.50%

B 1430%
B 1430%
B 1230%
B 1230%

INDEPENDENCIA CLARIDAD DE CONECTIVIDAD CONFIANZA
LABORAL OBJETIVOS ORGANIZACIONAL INTERPERSONAL

De la encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa de Homologacion se tiene que
el 57.1% consideran que la Independencia Laboral aplicadas en el teletrabajo son
buenas, el 28.6% consideran que es regular y el 14.3% consideran que es malo. Por otro
lado, se evidencia que para dimension de Confianza Interpersonal el 59,9% de los
encuestados la considera buena.
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Tabla 7

Niveles de Dimensiones de Productividad Laboral, segun los trabajadores de la empresa
de homologacion.

Implementacién del Medicion del Sistema
NIVELES Sistema Productivo Productivo
F % F %
Malo 10 28,6 13 37,2
Regular 9 25,6 16 45,8
Bueno 16 45,8 6 43,5
Total 35 100,0 35 100,0

Gréfico 2

Niveles de Dimensiones de Productividad Laboral, segun los trabajadores de la empresa
de homologacion.

PRODUCTIVIDAD LABORAL

B Malo ®Regular ®Bueno

45.80%
45.80%
43.50%

37.20%

28.60%

25.60%

IMPLEMENTACION DEL SISTEMA MEDICION DEL SISTENA PRODUCTIVO
PRODUCTIVO

De la encuesta aplicada a los participantes de la empresa de Homologacion, se tiene
gue el 45.8% consideran que la Implementacion del Sistema Productivo es bueno
respecto a las Condiciones de Teletrabajo y el 43.5% consideran la Medicion del Sistema
Productivo es buena.
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Prueba de normalidad

A continuacion, se presentan los resultados de la prueba de bondad de ajuste de
Kolmogorov Smirnov, para lo cual se empleé debido a que la base de datos esta
compuesta por mas de 35 datos. Encontrando valores de p menores de 0.05; en tal
sentido al demostrar que los datos no siguen una distribucion normal, para contrastar las

hipotesis, se deberd emplear estadisticas no paramétricas: Rho de Spearman

Hipotesis General:

Las Condiciones de Teletrabajo se relaciona positivamente con la Productividad Laboral
de la empresa de Homologacion.

Tabla 8

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico o] Sig.
Productividad laboral ,076 35 ,200"
Condiciones de teletrabajo ,124 35 ,047

Ho: Las Condiciones de Teletrabajo NO se relaciona positivamente con la Productividad
Laboral de la empresa de Homologacion.

H1: Las Condiciones de Teletrabajo se relaciona positivamente con la Productividad
Laboral de la empresa de Homologacion.
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Se utilizé para la prueba de normalidad a Kolmomogorov — Smirnov, porque
tenemos un analisis de datos donde N >35, con un nivel de Significancia a = 5% = 0.05.
Se visualiza en la tabla N° 8, que las variables no tienen distribucion normal (V1 = Sig O,
200> 0,05y V2 = Sig 0,047 < 0,05), por lo que se rechaza la hipotesis nula 'y se aprueba
la hipotesis alternativa. Entonces, se confirma que las Condiciones de Teletrabajo se
relaciona positivamente con la Productividad Laboral de la empresa de Homologacion,
Lima, 2021.

Célculo del coeficiente de correlacion

R de Pearson: si ambas variables tienen distribuciéon normal.

Rho de Spearman: si una (o dos) de las variables no tienen distribucion normal.
Por consiguiente, se utilizar4 el coeficiente de correlacion Rho de Spearman,

porque los datos no presentan una distribucién normal.

Tabla 9

Escala de valores del coeficiente de correlaciéon

Valor Significado
-1 Correlacién negativa grande y perfecta
-0.9a-0.99 Correlacion negativa muy alta
-0.7a0.89 Correlacién negativa alta

-0.4a-0.69 Correlaciéon negativa moderada
-0.2a-0.39 Correlacién negativa baja
-0.01a-0.19 Correlacién negativa muy baja

0 Correlaciéon nula
0.01a0.19 Correlacion positiva muy baja
0.2a0.39 Correlacion positiva baja
0.4a0.69 Correlacion positiva moderada
0.7a0.89 Correlacion positiva alta
0.9a0.99 Correlacion positiva muy alta

1 Correlacion positiva grande y perfecta
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Tabla 10

Correlaciones no paramétricas de Rho de Spearman entre Condiciones de Teletrabajo

y Productividad Laboral

Rho de Spearman

Productividad laboral Coeficiente de 1,000 ,540™
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 35 35
Condiciones de Coeficiente de ,540™ 1,000
teletrabajo correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 35 35

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

Se observa en la tabla N° 10, que el coeficiente de correlacién es positiva
moderada porque tiene valor de 0,540, que se encuentra en el rango de 0.4 a 0.69, tal
como se visualiza en la tabla N° 9. Por lo que, las Condiciones de Teletrabajo se
relaciona positivamente con la Productividad Laboral de la empresa de Homologacion.
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Prueba de hipotesis especificas

HE1: A mejor Independencia Laboral aumenta la Productividad Laboral de la empresa de

homologacién.

Tabla 11

A mejor Independencia Laboral aumenta la Productividad Laboral de la empresa de

homologacién.

Rho de Spearman

Independencia Laboral  Coeficiente de 1,000 791"
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 35 35
Productividad Laboral Coeficiente de ,791" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 35 35

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

Se observa en la tabla N° 11, que el coeficiente de correlacion es positiva alta

porque tiene valor de 0,791; que se encuentra en el rango de 0.7 a 0.89, tal como se

visualiza en la tabla N° 9. Por lo que, se rechaza la hipétesis nula y se aprueba la

alternativa.
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HE2: A mejor Claridad de Objetivos aumenta la Productividad Laboral de la empresa de

homologacion.

Tabla 12

A mejor Claridad de Objetivos aumenta la Productividad Laboral de la empresa de

homologacién.

Claridad de objetivos Coeficiente de 1,000 ,633"
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
Rho de Spearman N 35 35
Productividad laboral Coeficiente de ,633™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 35 35

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Se observa en la tabla N° 12, que el coeficiente de correlacion es positiva

moderada porque tiene valor de 0,633, que se encuentra en el rango de 0.4 a 0.69, tal

como se visualiza en la tabla N° 9. Por lo que, Por lo que, se rechaza la hipétesis nula 'y

se aprueba la alternativa.
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HEs: A mejor Conectividad Organizacional aumenta la Productividad Laboral de la

homologadora.

Tabla 13

A mejor Conectividad Organizacional aumenta la Productividad Laboral de la
homologadora.

Conectividad Coeficiente de 1,000 ,803™
Organizacional correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de Spearman N 35 35
Productividad Laboral Coeficiente de ,803™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 35 35

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Se observa en la tabla N° 13, que el coeficiente de correlacion es positiva alta
porque tiene valor de 0,803, que se encuentra en el rango de 0.7 a 0.89, tal como se
visualiza en la tabla N° 9. Por lo que, se rechaza la hipétesis nula y se aprueba la

alternativa.
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HE4: A mejor Confianza Interpersonal mejora las Condiciones de Teletrabajo en la

empresa de Homologacion.

Tabla 14

A mejor Confianza Interpersonal mejora las Condiciones de Teletrabajo en la empresa

de Homologacion.

Confianza interpersonal  Coeficiente de 1,000 797
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
Rho de Spearman N 35 35
Condiciones de Coeficiente de 797 1,000
teletrabajo correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 35 35

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

Se observa en la tabla N° 14, que el coeficiente de correlacion es positiva alta

porque tiene valor de 0,797, que se encuentra en el rango de 0.7 a 0.89, tal como se

visualiza en la tabla N° 9. Por lo que, se rechaza la hipétesis nula y se aprueba la

alternativa.
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HEs: A mejor Implementacion del Sistema Productivo mejora las Condiciones de

Teletrabajo en la empresa de Homologacion.

Tabla 15

A mejor Implementacién del Sistema Productivo mejora las Condiciones de Teletrabajo

en la empresa de Homologacion.

Rho de Spearman

Implementacion del Coeficiente de 1,000 ,866™
sistema productivo correlacion

Sig. (bilateral) ,000

N 35 35
Condiciones de Coeficiente de ,866™ 1,000
teletrabajo correlacion

Sig. (bilateral) ,000

N 35 35

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Se observa en la tabla N° 15, que el coeficiente de correlacion es positiva alta

porque tiene valor de 0,866, que se encuentra en el rango de 0.7 a 0.89, tal como se

visualiza en la tabla N° 9. Por lo que, se rechaza la hipétesis nula y se aprueba la

alternativa.

40



HE6: A mejor Medicién del Sistema Productivo mejora las Condiciones de Teletrabajo

en la empresa de Homologacion.

Tabla 16

A mejor Medicion del Sistema Productivo mejora las Condiciones de Teletrabajo en la

empresa de Homologacion.

Rho de Spearman

Implementacién del Coeficiente de 1,000 ,803™
sistema productivo correlacion

Sig. (bilateral) ,000

N 35 35
Condiciones de Coeficiente de ,803™ 1,000
teletrabajo correlacion

Sig. (bilateral) ,000

N 35 35

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

Se observa en la tabla N° 16, que el coeficiente de correlacion es positiva alta

porque tiene valor de 0,803, que se encuentra en el rango de 0.7 a 0.89, tal como se

visualiza en la tabla N° 9. Por lo que, se rechaza la hipétesis nula y se aprueba la

alternativa.
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V. DISCUSION

La presente investigacién ha tenido, precisamente, el propdésito de establecer la
relacion entre las condiciones de teletrabajo y la productividad laboral, a partir del estudio
realizado en una empresa peruana especifica. Esta investigacion se ha hecho,
procurando responder a las Hipotesis sefaladas con precision, y se ha obtenido los

resultados que a continuacién se detallan.

En relacion con la Hipotesis General, los resultados obtenidos en la presente
investigacion pretenden dar a conocer la percepcion del personal de la empresa
homologadora que tiene frente a la relacion entre las condiciones de teletrabajo y la
productividad laboral en la empresa a través del andlisis de sus dimensiones. Al respecto
se determina que con un coeficiente de correlacion es positiva moderada porque tiene
valor de 0,540. El cual determina una correlacién positiva, directamente proporcional.
Esto quiere decir que a mejor las Condiciones del Teletrabajo la Productividad Laboral

de la empresa homologadora mejora; por lo tanto, es positiva o directa.

Respecto a Hipétesis Especifica 1, el resultado de relacion fue positiva alta, con un
valor de 0,791 entre Independencia Laboral y la variable Productividad Laboral, dado
gue se encuentra en el rango de 0.7 a 0.89 de la escala de valores. Por lo tanto, se
rechaza la hip6tesis nula y se aprueba la alternativa, esto quiere decir que a mejor
Independencia Laboral aumenta la Productividad Laboral de la empresa de
homologacién. Estos resultados guardan relacién con el estudio realizado por Raghuram
et al. (2001), donde manifiesta que la independencia laboral se correlaciona con la
variable dependiente de su estudio (Adaptacion al Teletrabajo), resultado que

proporciond soporte a su modelo de estudio.

Para la Hipotesis Especifica 2, se obtuvo una correlaciéon positiva moderada con un
coeficiente de 0,63. Este resultado nos afirma que a mejor Claridad de Objetivos
aumenta la Productividad Laboral de la empresa de homologacion, resultado que
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comparte Raghuram et al. (2001) en su investigacion titulada: “Factors contributing to
virtual work adjustment”, puesto que su estudio sugiere que existe una correlacién entre
los encuestados sobre la claridad de los objetivos (Clarity of criteria) sobre la adaptacion

al teletrabajo.

La Hipotesis Especifica 3 comprueba que a mejor Conectividad Organizacional
aumenta la Productividad Laboral de la empresa homologadora; la correlacion es
positiva alta porque tiene valor de 0,803. Estos resultados (Hipétesis Especifica 1 y 3)
sugieren que existe una contribucion a las Condiciones de Teletrabajo debido a las
importantes implicaciones para la investigacion. Es importante indicar que la edad y la
experiencia laboral bajo la modalidad de teletrabajo, son elementos importantes que
pueden complementar la presente investigaciébn y que en esta ocasion no fueron

tomados en cuenta debido a la reducida poblacién que se tomé para el presente estudio.

Es importante resaltar que el resultado de la Hipotesis Especifica 4 tuvo una
correlacion positiva alta, con un valor de 0,797. Esto quiere decir que, a mejor Confianza
Interpersonal mejora las Condiciones de Teletrabajo en la empresa de Homologacién
SECSAC, al realizar un analisis bajo la segmentacion de la dimensiéon por edad se
evidencié que los trabajadores mayores (en el rango de edades de: 40 a 59 afios)
respondieron mas positivamente a la confianza interpersonal. La explicacién de este
resultado es que los trabajadores mayores pueden tener una mayor necesidad de
autonomia que sus contrapartes mas jévenes (Laud, 1983). Si es asi, la independencia

y la autonomia pueden ser mas influyente para los trabajadores mayores.

Por otro lado, la Hipoétesis Especifica 5 revela que a mejor Implementacion del
Sistema Productivo mejora las Condiciones de Teletrabajo en la empresa de
Homologacion; esta correlacion es positiva alta porque tiene valor de 0,866. Este
resultado guarda relacion con lo planteado por Rojas (2016), el cual manifiesta que los
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sistemas productivos ayudar a desarrollar nuevas formas de organizacion del trabajo

orientadas a incrementar su productividad y el mejoramiento en su calidad de vida.

Finalmente, la Hipdtesis Especifica 6 al obtener un coeficiente de correlacion de
0,803 asevera que a mejor Medicion del Sistema Productivo mejora las Condiciones de
Teletrabajo en la empresa de Homologacion SECSAC, la correlacion es positiva alta.
Con respecto al resultado mencionado, el autor Taylor (1911) refuerza el resultado de la
hipotesis al afirmar que para incrementar la productividad se debe fundamentar en el

estudio cientifico y la medicién del trabajo.
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VI. CONCLUSIONES

Primera

Segunda

Tercera

Ha quedado demostrado que, efectivamente existe una relacion importante
entre las condiciones de teletrabajo y la productividad laboral, en la empresa
de servicios de homologacion, Lima, 2020. El teletrabajo se desarrolla con
menor carga controlista, lo que significa determinado grado de comodidad e
independencia al ejercicio de sus labores, lo cual es positivo; y, ademas, el uso
de las nuevas herramientas tecnolégicas facilita visiblemente la ejecucion de
las tareas. La aplicacién de esta nueva modalidad de trabajo, en la empresa,
ha generado efectos positivos, en la organizacibn como en los mismos

trabajadores.

Entre la productividad y la conectividad laborales existe una relacion positiva,
en la empresa de homologacion. Las Herramientas Tecnoldgicas se han
convertido en el auxilio mas significativo e imprescindible en el desarrollo del
Teletrabajo. La Productividad laboral no se ha visto afectada por la empresa

homologadora desde que optd por la modalidad del teletrabajo.

Entre las condiciones de teletrabajo y la implementacién del sistema productivo
existe una relacion directa y significativa; y ha quedado demostrado,
efectivamente que el desempefio laboral, el clima organizacional y satisfaccion
laboral percibida por los trabajadores de la empresa homologadora

contribuyeron mejoraron la Productividad Laboral.
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Cuarta

Quinta

Existe una relacion directa y significativa entre la medicion del Sistema
Productivo y las Condiciones del Teletrabajo, el 40% de encuestados considera
gue a veces le aumentaran el sueldo si alcanza a cumplir sus objetivos. Por lo
gue se considera necesario establecer politicas corporativas de incentivos al
personal con el objetivo de garantizar una adecuada gestion del recurso

humano que ayude a mejorar las condiciones de trabajo del personal.

Se concluye que la Confianza Interpersonal mejora las Condiciones de
Teletrabajo en la empresa de Homologacién. Esta correlacion se ve reflejada
en la percepcion de los trabajadores con un rango de edad superior a los 40
afios.,, dado a que respondieron mas positivamente a la confianza

interpersonal.
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VIl. RECOMENDACIONES

PRIMERA:

SEGUNDA:

TERCERA:

Se recomienda disefiar un plan de adecuacion de los procesos de la empresa
homologadora para que sus procesos sean 100% compatibles en la
modalidad de teletrabajo. Este plan de adecuacion debe contemplar el
diagnostico actual de sus procesos, planificacion de las actividades,

implementacion de los recursos necesarios y verificacion de su ejecucion.

Se recomienda manejar implementar lineamientos y programas de incentivo
al personal para fomentar la productividad laboral a corto plazo de acuerdo

con una evaluacion de desempefio laboral previo.

Se recomienda involucrar a todos los trabajadores en todas las actividades
organizacionales, para lo cual es necesario que el area de Rercursos
Humanos y el &rea de Seguridad y Salud en el Trabajo definan estrategias y
los recursos necesarios para ello. Es importante mantener un buen clima
organizacional para fortalecer la Confianza Interpersonal de los trabajadores

en todas las edades.

CUARTA: Se recomienda estimular la integracion del personal de diferentes areas de

manera periddica, preferiblemente mediante las plataformas virtuales que
SECSAC dispone para dicho fin (Microsoft Teams), por lo menos una vez a la
semana; esto incide positivamente en la mejora de aspectos psicologicos de
las personas.

QUINTA: Se recomienda que la Gerencia de Administracion que realice un estudio

cuantitativo de productividad, el cual le permita comparar los indicadores de
productividad de la empresa a través del trabajo presencial y la modalidad de
teletrabajo, para poder tomar decisiones sobre el mantenimiento de esta
modalidad no presencial POST COVID 19.
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Anexo.

Matriz de Consistencia

Problema

Objetivos

Hipétesis

Nivel — Disefio de
Investigacién

Poblacion y Muestra

Técnicas e
Instrumentos

Estadistica

Problema General:

¢Existe relacién entre las
condiciones de teletrabajo y la
productividad laboral en la
empresa de servicios de
homologacién, Lima, 20217

Problemas Especificos:

PEL: ¢la Independencia
Laboral se relaciona con la
Productividad Laboral de la
empresa de homologacion,
Lima, 2021?

PE2: ¢La Claridad de los
Objetivos se relacionan con la
Productividad Laboral de la
empresa de homologacion,
Lima, 2021?

PE3: ¢la Conectividad
Organizacional se relaciona
con la Productividad Laboral
de la empresa de
homologacién, Lima, 20217

PE4: iLa Confianza
Interpersonal se relaciona con
las Condiciones de Teletrabajo
en la empresa de
homologacién, Lima, 20217?

PE5: ¢La implementacion del
Sistema Productivo se
relaciona con las Condiciones
de Teletrabajo en la empresa
de homologacién, Lima, 2021?

PE6: ¢La Medicion del Sistema
Productivo se relaciona con
las Condiciones de Teletrabajo
en la empresa de
Homologacién, Lima, 20217?

Objetivo General:

Determinar la relacion entre el teletrabajo
y la productividad en la empresa de
homologacién.

Objetivos Especificos:

OE1l: Determinar la relacion de la
Independencia Laboral con la
Productividad Laboral de la empresa de
homologacioén.

OE2: Determinar la relacién de la
Claridad de los Objetivos con la
Productividad Laboral de la empresa de
homologacioén.

OE3: Determinar la relacion de la
Conectividad Laboral con la
Productividad Laboral de la empresa de
homologacién.

OE4: Determinar la relacién de la
Confianza  Interpersonal con las
Condiciones las  Condiciones de
Teletrabajo de la empresa de
homologacién.

OE5: Determinar la relacion de la
Implementacion del Sistema Productivo
con las Condiciones las Condiciones de
Teletrabajo de la empresa de
homologacién.

OE6: Determinar la relacién de la
Medici6n del Sistema Productivo con las
Condiciones de Teletrabajo de la
empresa de homologacion.

Hipotesis General:

El Teletrabajo se relaciona
significativamente con la
Productividad de la empresa de
Homologacion SECSAC.

Hipotesis Especificos:

HE1: La Independencia Laboral
se relaciona significativamente
con la Productividad Laboral de la
empresa de homologacion.

HE2: La Claridad de los Objetivos
se relaciona significativamente
con la Productividad Laboral de la
empresa de homologacion.

HE3: La Conectividad Laboral se
relaciona significativamente con
la Productividad Laboral de la
empresa de homologacion.

HE4: La Confianza Interpersonal
se relaciona significativamente
con las Condiciones de
Teletrabajo de la empresa de
homologacién.

HE5: La Implementacion del
Sistema Productivo se relaciona
significativamente con las
Condiciones de Teletrabajo de la
empresa de homologacion.

HE6: La Medicién del Sistema
Productivo se relaciona
significativamente con las
Condiciones de Teletrabajo de la
empresa de homologacion.

Enfoque:
Cuantitativo

Tipo:
Basico

Nivel:

Descriptivo —
Correlacional Simple
Disefio:

No experimental -
Transversal
Método:

Inductivo

Poblacion:

Trabajadores de la empresa de
servicios de homologacion.

Tipo de muestreo:

No probabilistica e intencional.

Tamafio de muestra:

Los 35 colaboradores de la
empresa homologadora.

Variable 1: Productividad

Técnicas:

- Cuestionario

Instrumentos:

- Encuesta

Variable 2: Teletrabajo

Técnicas:

- Cuestionario

Instrumentos:

- Encuesta

DESCRIPTIVA

DESCRIPTIVA
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Anexo.

Operacionalizacion de la Variable Productividad Laboral

Escala de medicion y valores Nivelesy  rangos

Dimensiones Indicadores ltems
Desempefio Laboral 1,2,3,45
Implementacion del
Sistema Productivo Clima Organizacional 6,7,8 Bajo
Nunca (1) (20-40)
Satisfaccion Laboral 9,10,11,12,13 Casi Nunca (2)
Algunas veces (3) Moderado
Eficacia 14,15 Casi siempre (4) (41-60)
Medicion Siempre (5)
Efectividad 16,17 Alto
(61-100)
Relevancia 18
Evaluacion 19, 20

Fuente: Productividad laboral (Taylor, 1911. 71)
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Anexo.

Operacionalizacion de la Variable Condiciones de Teletrabajo

Dimensiones Indicadores Iltems Escala de mediciény Niveles y rangos
valores
Independencia Desempefio Laboral 1,2
Laboral
Bajo
Claridad de Objetivos Laborales 3,45 Nunca (1) (13-26)
Objetivos Casi Nunca (2)
Sentido de Pertenencia 6,7 Algunas veces (3) Moderado
Conectividad Casi siempre (4) (27-39)
Organizacional Relaciones Laborales 8,9 Siempre (5)
Alto
Confianza con cargos 10 (40-65)
Confianza Interpersonal Superiores.
Confianza con personal de 11

mismo rango

Fuente: Raghuram et al. (2001)



Anexo. FICHA TECNICA DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

Ficha Técnica de Medicién de Indicadores

Igor Ignacio Alvarez Pariasca

Autor

Afio 2021

Objetivo Determinar la relacion entre el
teletrabajo y la productividad en la
empresa de homologacion.

Indicadores Desempefio Laboral

Objetivos Laborales
Sentido de Pertenencia
Relaciones Laborales
Confianza Interpersonal

Aplicacién Encuestas




Anexo. INSTRUMENTO - PRODUCTIVIDAD LABORAL

ENCUESTA PARA DETERMINAR LA RELACION DE LAS CONDICIONES DE TELETRABAJO Y
PRODUCTIVIDAD LABORAL DE SECSAC — 2021.

AREA DE TRABAJO:

RESPUESTA

N° ITEM

VARIABLE
NUNCA
CASI NUNCA

SIEMPRE

« ALGUNAS VECES
~| CASISIEMPRE

[EnY
N

1 Mi supervisor me indica cuales son
mis objetivos laborales.

2 Los objetivos de mi trabajo son un
gran desafio.

3 Mis objetivos son muy ambiguos y
pocos claros.

4 Carezco de autoridad para alcanzar
mis objetivos.

5 Cuento con recursos para alcanzar
mis objetivos.

6 Me siento con animos y energia
para realizar adecuadamente mi
trabajo.

7 Las relaciones con mis demas
compafieros me motivan a tener un
mejor desempefio en mi trabajo.

8 Mi trabajo es una fuente que me
genera estrés.

9 Me siento satisfecho porque he
podido contribuir en el proceso del
tipo de trabajo que he realizado.

10 Cree que el esfuerzo que usted
pone en su trabajo esta acorde con
las retribuciones que de él recibe.

11 El cumplimiento de mi trabajo me
produce satisfaccion.

PRODUCTIVIDAD LABORAL

12 Considero que mis compaferos
estan satisfechos con la ayuda que
presto en mi trabajo.

13 Si alcanzo mis objetivos, recibo el
debido reconocimiento de mi
superior.

14 Mis objetivos estan claramente
definidos respecto a los resultados
que se esperan.

15 La gerencia alienta a los empleados
a definir los objetivos.




Cuento con el apoyo que necesito
para alcanzar mis objetivos.

Alcanzar mis objetivos aumenta mis
posibilidades de ascenso.

Es mas probable que me aumenten
el sueldo si alcanzo mis objetivos.

Creo que mi trabajo es importante
para las personas que hacen uso del
servicio que presta la empresa.

16
=) 17
5
S < [18
I:l;’n:
o O
o @ |19
o3
@]
o
a

20

Considero que los trabajos que
desempeio estan de acuerdo con
mis capacidades.

Fuente: Chiavenato (1999)




Anexo. INSTRUMENTO — CONDICIONES DE TELETRABAJO

ENCUESTA PARA DETERMINAR LA RELACION DE LAS CONDICIONES DE TELETRABAJO Y

PRODUCTIVIDAD LABORAL DE SECSAC — 2021.

AREA DE TRABAJO:

RESPUESTA
< it w
Ne ITEM < 9 o &
w ‘2) =) > = "
o =) z 2 w o
< z ) P v s
o < ) ) 5
< © 9 3 &
<
1 2 3 4
1 Mi desempefio no depende de
trabajar con otros.
2 Para rendir al maximo, necesito
trabajar de forma independiente.
3 Existen criterios objetivos mediante
los cuales se puede evaluar mi
desempefio.
4 Es facil de medir y cuantificar mi
desempefiio.
5 Las medidas de mi desempefio
laboral son claras.
6 Soy consciente de problemas en mi
(@) empresa que pueden influir en mis
g planes de carrera.
< 7 Soy consciente de oportunidades
E especificas de  exposicion o
E visibilidad en el trabajo.
— 8 Los eventos sociales en mi oficina
f son adecuados para construir un
a sentido de pertenencia a la
E organizacion.
@) 9 Las reuniones relacionadas con el
] trabajo en mi oficina son adecuadas
% para construir buenas relaciones
o laborales.
© 10 Confio en mis supervisores.
11 Mis supervisores confian en mi.
12 Confio en mis compaiieros.
13 Mis compafieros confian en mi.

Fuente

: Raghuram el at (2001)




Anexo. EXPERTOS PARA LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

DNI Apellidos y Nombres Institucion Calificacién
07277100 Mg. Espinoza Salguero Universidad Nacional Aplicable
Jose Manuel Rosendo de Ingenieria
40211651 Mg. Tola Claux Ramiro Universidad Adolfo Aplicable
Ibafiez de Chile
Mg. Pefiaflor Guerra
10004015 Renato Universidad Privada Aplicable

Cesar Vallejo




Anexo. VALIDACION DEL INSTRUMENTO — EXPERTO 1

ucv

UNVERSIDAD
feignterd
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA PRODUCTIVIDAD LABORAL

N DIMENSIONES / items Pertinencia! [Relevancia? Claridad?® Sugerencias
.nplmm del Shhll P Si No Si No | si No

Me siento con &nimos y energia para realizar adecuadamente mi rabajo.
Las relaciones con mis demés compafiercs me motivan a tener un mejor desempefio

[}
7
en mitrabajo
8
9

Mi trabajo es una fuente que me genera estrés.
vedmbsudwnmnhapoﬁdoemmimdmddmdehbmm
he realizado.

10 Crssa:uduﬁmmwumdpmamumbqoud acorde con las retibuciones
& recibe

11_| El cumplimiento de mi trabajo me produce safsfaccicn
12 Camm«-wmuumukﬁﬁmwnhmmmpmbmm

Si alcanzo mis objetivos, recibo el debido reconccimiento de mi superior.
Medicion

13

_14_| Mis objelivos estan claramente definidos alos resullados que se
15_ | La gerencia alienta a los empleados a definir los objetivos.
16| Cuento con el apoyo que necesito para alcanzar mis objefivos.
17__| Alcanzar mis objetivos aumenta mis posibilidades de ascenso.
18 Esmmgmmd%ummm
19| Creo que mitrabai 3 savicio
presta la empresa.

20 | Considero que los rabajos que desempeio estan de acuerdo con mis capacidades. | X X X

ET I E B I I 1

x| x| x| i

tnx EIE] B Y £
z
g
@

I
|
|

Obser P si hay _Sihay suficiencia

Opinién de aplicabilidad: [x1] de gir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Jose Manuel Rosendo Espinoza Salguero DNI: 07277100
P del : Magister en 6

12 de Julio del 2021
u El item il concepto tedrico formulado.
Elitem es iad |

dimension especifica del constructo L
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es Firma Experto Informante.
conciso, exacto y directo

ucv

UNIVERSI0AD
Clsan VALt

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LAS CONDICIONES DEL TELETRABAJO

Ne DIMENSWESI items Pertinencia! Relevancia? Claridad?* Sugerencias
INDEPENDENCIA LABORAI No No | si No

no de trabajar con otros

@i x| @

_.L“M_Fj
Para rendir al méximo, nevesito trabajar de forma independiente
CLARIDAD DE CRITERIOS

|ﬂ><>< 2

Existen criterios objetivos mediante los cuales se puede evaluar mi desempeiio.

Es fécil de medir y cuantificar mi desempefio.

Las medidas de mi desempeio laboral son claras.
CONECTIVIDAD LABORAL

Soy conscients de problemas en mi empresa que pueden influir en mis planes de
carrera.

Soy iente d d sicion o visibifdad en el X
trabai

e
Los eventos sociales en mi oficina son ir un sentido de X

Las reuniones relacionadas con el irabajo en mi oficina son adecuadas para X
constiuir buenas relaciones laborales.

P
‘EEEE:

CCONFIANZA INTERPERSONAL No

» Confio en mis supervisores.

1 | Mis supervisores confian en mi.

[ 12| Confio en mis compafieros.

=

3| Mis confian en mi.

EEdE Nlﬂ x| x| = *JK

Obser ® si hay _Sthay suficiencia

Opinién de aplicabilidad: ~ Aplicable [ X ] de gir [ 1 No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Jose Manuel Rosendo Espinoza Salguero DNI: 07277100

Esp del : Magister en A 6

12 de Julio del 2021
'Pertinencia: El lem coresponde al conceplo tedrico formulado,
El item es apropi

dimension especifica del constructo

Claridad: Se entiende si dificultad alguna el enunciado del ilem, es

conciso, exaclo y directo

Nota: Suflclencia, 56 dice suicienci 1ok Mowe

son suficientes para medi la dimension Firma Experto Informante.




Anexo. VALIDACION DEL INSTRUMENTO — EXPERTO 2

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA PRODUCTIVIDAD LABORAL

N* DIMENSIONES / items Pertinencia' [Rel ia? Claridad? Sugerencias
Implementacion del Sistema Productive Si No Si No Si No
1 Mi supervisor me dicia mis objetivos laborales. X X X
2 Los objetivos de mi trabajo son un gran desafio. X X X
3 Mig objetivos son muy ambiguos y pocos clares. X X X
4 Carezco de autoridad para alcanzar mis objefivos. X X X
5| Cuenio con recursos para alcanzar mis objetivos X X X
§ | Me siento con animos y energia para realizar & mi rabajo X X X
7 | Las relaciones con mis demas companeros me molivan a tener un mejor desempefio | X I3 X
en mi trabajo
8 Mi frabajo es una fuente que me genera estrés. X X X
9 Me siento satisfecho porque he podido contribuir en el proceso del tipo de trabajo que X X X
he realizado.
10 | Cree que el esfuerzo que usted pone en su trabajo estd acorde con las retribuciones X X X
que de &l recibe
11| El cumplimiento de mi trabajo me produce satisfaccion. X X X
12 | Considero que mis compafercs sstan satislechos con |3 ayuda que presto en mi | X X X
frabajo.
13 | Sialcanzo mis objetivos, recibo &l debido reconocimiento de mi superior. X X X
Medicion Si No Si No Si No
14 | Mis objetivos estan claramente defimidos respecto a los resultados gue se esperan X X X
5 | Lagerencia alienta a los empleados a definir los ohjefivos X X X
6 | Cuento con el apoyo que necesito para alcanzar mis objetivos. X X X
| 17| Alcanzar mis objetivos aumenta mis posibilidades de ascenso. X X X
& | Ec mas probable que me aumenten el suekdo si alcanzo mis okjetivos. X X X
9 | Creo que mi trabajo es importante para las personas que hacen uso del semicio que X X X
presta la empresa
70| Considero que los rabajos que o fio estan de acusrdo con mis capacidads X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Conforme.
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Mg Ramiro Tola Claux DNI: 40211651
Especialidad del validador: Magister en Administracion de Empresas
13 de Julio del 2021 Q | X
1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. ~

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

dimension especifica del constructo
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, ez Firma del Experto Informante.
conciso, exacto y directo

Wy

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDQ DEL INSTRUMENTC QUE MIDE LAS CONDICIONES DEL TELETRABAJO

N DIMENSIONES | items Pertinencia! 1 ia? Claridad? Sugerencias
INDEPENDENCIA LABORAL si No si | No | si No

1 Mi desempefio no depende de trabajar con otros X X X

2 Para rendir al manmo, necesito trabajar de forma independiente. X X X
CLARIDAD DE CRITERIOS Si No Si No Si_ | No

3 Ewsten crierios objetvos mediante los cuales se puede evaluar mi de fi X X X

4 Es facil de medir y cuantificar mi desempefio. X X X

5 Laz medidas de mi desempefio laboral son claras. X X X
CONECTIVIDAD LABORAL Si No Si No Si_ | No

[ Soy consciente de problemas en mi empresa que pueden influir en mis planes de X X X
carrera

7 Soy consciente de oportunidades especificas de exposicion o visibilidad en el X X X
trabajo.

8 Los eventos sociales en mi oficina son adecuados para construir un sentido de X X X
pertenencia a la organizacion

9 Las reuniones relacionadas con el rabajo en mi oficina son adecuadas para X X X
construir buenas relaciones laborales
CONFIANZA INTERPERSONAL Si No Si_ | No | si No

10| Confio en mis supervisores. X X X

1 Mis supemvisores confian en mi. X X X

12 | Confio en miz compafieros. X X X

13 | Mis compafieros confian en mi. X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellides y nombres del juez validador: Mg Ramiro Tola Claux DNI: 40211651

Especialidad del validador: Magister en Administracion de Empresas

13 de Julio del 2021

*Pertinencia: El ftem corresponde al concepto tedrico formulado

Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimension especifica del constructo

IClaridad: Se entiende sin dificultad zlguna el enunciado del ftem, es l

conciso, exacto y directa

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados .
on suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante.



Anexo. VALIDACION DEL INSTRUMENTO — EXPERTO 3

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTERDO DEL INSTRUMENTO GUE MIDE LA FRODUCTIMOAD LABORAL
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i 5o e St P oRei W Ne | 5| Ne | B | Rs
T | W saperwncr ra dcu P ot o T T B
T | Lo comtwon oe re ratas tn e Gean T E X
T | Whm comevn mom g g pocot oan T T £
T [ Corwom e sumediad pars sican s nm chmet. % % %
T | Comean com receraon pars Scarcar . copraes F F 3
L e e L X X =
T | L e et S . b | % = H
# r rutap
W | WA Trba i v e e o e R E E H
B | W e e Broen b ol o B 4 B e e e Taba e | & 3 x
o et
TH | Cowm oo o e Tn Bm i e a7 £ FR #0A R L0 1 e | X T X
o i et
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T | Comaiers e oo Compaa i MM o 8 vl e e | X = X
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TNE] T FETT—] X = X
T FRECEEEERCEEEE
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L | R
TR | e P P L B e S i B s e | B ] ]
prvin aaprea
T | Carasrs e U] P e g eI 8 8w 0 P CAR | X x x
O ol By 5| HAY SUFICIENGEA
Oipinkten de [x] denpuss de cormeglr [ ] Ko aplicabas | ] 12 b b Sl 221
Apalides ¥ nombres del jusz valdador. My BENATO PERAFLCH GUERRA DR 15038313
dal an L L da s

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LAS CONDICIONES DEL TELETRABAJO

N° DIMENSIONES / items i i i Claridad® Sugerencias
INDEPENDENCIA LABORAL si No si | No | si No

| Mi desempefio no depende de rabajar con otros X X X

2| Para rendir al maximo, necesito rabajar de forma independients X X X
(CLARIDAD DE CRITERIOS X X X

3| Existen criterios objetivos mediante los cuales se puede evaluar mi desempeio. X X X

4| Es facil de medir y cuantificar mi desempefio. X X X

5 | Las medidas de mi desempeno laboral son claras. X X X
CONECTIVIDAD LABORAL X X X

§ | Soy consciente de problemas en mi empresa que pueden influr en mis planes de | X X X
carera.

7 | Soy consciente de oportunidades especificas de exposicin o visibilidad en el X X X
frabajo

8 Los eventos sociales en mi oficina son adecuados para construir un senfido de X X X
perfenenciaa i0

9 | Las reuniones relacionadas con el rabajo en mi oficina son adecuadas para X X X
construir buenas relaciones laborales

N° DIMENSIONES / items i i i Claridad® Sugerencias
CONFIANZA INTERPERSONAL si No 5i | No | si No

10| Confio en mis supenvisores X X X

11| Mis supenvisores confian en mi X X X

12 | Confio en mis compafieros. X X X

13| Mis compafieros confian en mi X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia);_Si HAY SUFICIENCIA

Opinién de aplicabili plic [X1 pli después de corregir [ ] No aplicable [ ]
pelli y del juez vali . Mg. RENATO PENAFLOR GUERRA DNI: 10004015
ialidad del vali : Magister en én en Ciencias de la Administracion 12 de julio del 2021

Firma del Experto Informante.



Anexo. BASE DE DATOS - PRODUCTIVIDAD LABORAL

1

L @ N @M W B W M

V1: Productividad Laboral

D1 D2
“Pl P2 [P3 [ps [ps [p6 [P7 [Ps [Po [Pio [Pi1 [Pi2 P13 P14 P15 [Pis |P17 [Pis P19 [P20
ALIAEA RIDS, MAx AMDRE 1 q 1 14 4 3 1 5 3 4 3 5 3 5 4 3 5 5 3 1 4 14 5
CENESE TAMEOLPaTO 2 2 413 ] 2]2 5124 |3 3 4|3 3 3 s |43 2]2 5 4
CORDOYA FERNSNDEZ. JUDITH | 5 4 1 s sl 2o sl el a2 a|l el a| s a]lals ] a]2]2]5s]4
CORDOYA FERMANDEZ, SILY1A 2 4 1 I I A S U T T - S I O W - O A I - B
BALDEDN DAVILA, CECILIA 2 3 1 4| 4 1 1 3 5| 4|3 3 3| 4[5 4]5s 5142 |2 3 5
DIAZ NAVARRD. MALENA 2 2 1 3 4 1 2 5 5 4 3 5 4 5 5 4 5 5 4 3 4 5 5
GARETCOCHE FEAL,
ERNFSTO 1 1 2 5 3 1] 2 3 5 s a5 | 4] 5 4|3 3 3 3 3| 4] 03
WERA SUCLUPE, HUGO 1 2 4 4 2 2 5 5 4 3 5 5 5 5 4 5 5 5 3 3 4 4
GUERE PADILLA, VICTOR 1 2 2 5 5 2 2 4 4 4 3 5 4 5 5 3 5 5 3 2 2 5 5
MOSCOSOGUERRERD, MOMIEA | 5 4 1 3 3 1| 2 4| 3 3 2 43 | 4453 5 5 3 3 1 5 5
QUISPE CARBAJAL. LUIS 1 1 2 5 4 1 1 5 4 5 4 5 4 5 5 4 5 5 4 2 2 4 5
LUEENA HERWANDE Z, DENNTS 2 2 1 3 4 3 1 4 4 4 3 5 2 5 5 4 5 4 4 1 1 5 5
DSORID ROJAS, ICARINA 2 3 1 3 4 3 1 4 3 3 3 4 2 4 5 3 4 4 4 1 1 4 5
WILLAFLERTE SULCA, CARMVELI | 5 a a s | 4| 2 1| s | s | 3| s s ] s s el als 5 ] 4 1 1] 4| s
MURRIE T4 HUFLO, KAREN 2 1 1 2 4 3 3 3 3 3 4 3 2 4 4 3 4 3 3 1 1 3 4
TORO TACUCH. THALIA 2 1 4 a 3 1 2 4 5 4 3 4 3 5 5 4 4 4 4 2 2 3 4
WELASOUEZ ACEVEDD, JAMES 1 1 2 4 3 1 1 5 5 5 3 5 4 5 5 4 5 5 4 4 3 5 5
TDAURFE COSTE,
EIGORFETO 1 2 4 5 3 1 1 b 3 4 2 b 4 b] b 4 4 4 4 3 3 b] 4
PICOY CORDOVA, YULY 2 1 3 4 4 2 1 4 4 3 3 5 4 5 5 4 5 4 3 3 3 5 4
55‘ EA DEROMET GUERFRERCL 4 1 3 5 | 2 3 | 4 | 3| 4] 2] 43 5 |4 | 3| 4] 4|3 3 | 2|4 |5
GALVEZ aLARCON. FRAMYER 1 1 3 5 4 2] 2 5 5 5 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
JANAMPA MANDSALYA, NADER | 4 1 3 5 5 2 1 4 5 5 2 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4
APAZA SHAVEDRA, ALEJANDRD | 4 1 3 a 4 2 2 4 4 5 1 4 14 4 4 3 14 4 4 3 3 5 5
VALERA ARANDA, SERGID 1 1 2 a | 4| 2] 2 3 3 3 4] 4] 3 5 4| 3 4 3 3 4 4] 4] 4
BOCANEGRA ALYAREZ MARIA 2 4 4 3 3 1 1 4 5 4 3 5 3 4 4 3 5 2 4 1 3 5 5
DOMINGLE 2 ROCIO 2 1 1 s 5 1 1 5 5 5 3 5 14 5 4 4 5 5 5 14 4 4 5
FLORES WENDY 2 1 3 2 3 3 1 3 4 5 3 5 3 5 5 2 5 1 4 3 3 5 5
BAUTISTA GARCIA. VICTOR 1 2 2 2 | 3 3 1 3 4 | 4 3 s | 3 5 5 3 s | 4] 4] 3 5 5
RELILE SANDY 2 2 3 4 3 2 1 4 4 4 3 4 3 4 4 3 4 4 4 5 5 5 5
HERRERA ANGLLD. LALRA 2 1 3 s 3 2 | 2 5 5| 4 3 4 | 4 5 5 4 | e | 4| 4] 3| 4 5 5
YELARDE CHAVEZ MELANIE 2 1 3 2 3 3 2 3 2 5 4 3 4 4 3 3 3 3 3 4 3 4 2
VILCHEZ VILSALOT. LLISA 2 1 2 3 3] 2 4 4] 4 3 43 | 4453 4 3 4 | 4 3 4 | 4
DIAZ MATOS, ANGEL 1 2 2 5 4 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3
ARROYO DEL RIC, LUIS 1 1 3 2 3 3 2 3 2 3 4 3 4 4 3 3 3 3 3 4 3 4 2
CUISPE. PALL 1 1 3 4 4 2 2 4 4 5 1 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 5 5




Anexo. BASE DE DATOS — CONDICIONES DE TELETRABAJO

© B N e W B W N R

W W W W W W N NN NN NMNNNNNNNE R e e e e
g Rk W N EHE O O NN R WNRE O WO KON OB R WN R O

V2: Condiciones de Teletrabajo

D1 D2 D3 D4

NOMBRE T = [ " |ert [e2 |p3 [ps [ps |ps [p7 [ps [P |Pi0 |P11 P12 |P13
ALIAGA RIOS, MAX ANDRE 1 4 2 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 2 5
SANCHEZ TAMAYO. PAULO CESAR 1 2 4 5 5 5 5 3 5 3 5 4 3 3 4
CORDOVA FERNANDEZ. JUDITH 2 4 3 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 4 4
CORDOVA FERNANDEZ. SILVIA 2 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 4
BALDEON DAVILA CECILIA ) 3 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 3 5
DIAZ NAVARRO. MALENA 2 2 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 3 5
GARAYCOCHEA REAL. ERNESTO 1 1 g 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5
VERA SUCLUPE, HUGO 1 2 4 5 4 5 5 4 5 5 5 4 5
GUERE PADILLA, VICTOR 1 2 3 4 5 4 4 4 5 5 5 5 5 4 5
MOSCOSO GUERRERO, MONICA 2 a 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 4 3 5
QUISPE CARBAJAL, LUIS 1 1 5 5 5 4 5 3 4 5 5 5 5 5 5
LUCENA HERNANDEZ, DENNYS ) 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 3 5
OSORIO ROJAS, KARINA 2 3 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 3 3 5
VILLAFUERTE SULCA. CARMELI ) 1 5 5 5 4 3 2 5 5 5 5 4 4 5
MURRIETA NUFLO. KAREN 2 1 4 5 4 5 4 3 4 5 5 5 2 2 5
TORO TACUCHL THALIA 2 1 4 5 3 5 4 3 5 5 5 5 3 4 5
'VELASQUEZ ACEVEDO, JAMES 1 1 4 5 4 3 5 3 5 5 5 5 5 4 5
'VIDAURRE ACOSTA, RIGOBERTO 1 2 4 5 4 4 4 3 3 5 5 4 5
PICOY CORDOVA, YULY 2 1 5 5 5 4 5 4 4 5 5 5 5 4 5
CHAMOCHUMBI GUERRERO, JOSE 1 a 4 5 5 4 4 2 3 5 4 4 4 3 4
GALVEZ ALARCON, FRANYER 1 1 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5
JANAMPA MANOSALVA, NADER 1 1 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5
APAZA SAAVEDRA, ALEJANDRO 1 1 5 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4
VALERA ARANDA, SERGIO 1 1 5 5 5 5 3 3 4 5 5 5 5 4 5
BOCANEGRA ALVAREZ, MARIA ) a 4 3 3 4 3 3 4 3 5 5 5 4 5
DOMINGUEZ ROCIO 2 1 4 4 4 5 4 2 3 4 4 4 4 4 4
FLORES WENDY 2 1 4 3 4 4 4 2 4 4 5 4 5 5 4
BAUTISTA GARCIA, VICTOR 1 2 3 4 5 4 5 4 4 4 4 5 5 4 5
REQUE SANDY 2 2 4 4 4 4 5 4 4 3 5 4 5 4 4
HERRERA ANGULO. LAURA 2 1 3 4 5 4 5 4 4 4 5 5 4 4 5
VELARDE CHAVEZ MELANIE ) 1 5 5 4 5 5 4 4 5 4 4 3 4
VILCHEZ VILSALOT, LUISA ) 1 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3
DIAZ MATOS. ANGEL 1 2 4 4 4 5 5 3 4 4 5 5 5 4 5
ARROYO DEL RIO. LUIS 1 1 5 4 5 5 5 4 3 4 4 4 5 4 4
QUISPE. PAUL 1 1 5 5 5 4 5 4 3 5 5 5 5 4 5




Anexo. CARTA DE PRESENTACION

CONSTANCIA DE CONFORMIDAD

El presente documento  tiene como finalidad dar conformidad gue el Ing. Igor ignado
ahrarez Pariasca, identificado con DN N° 731E105E; ha realizado el desamollo de su trabajo
de investizacion de tesis “Relacion de las condiciones de Teletrabajo con la Prodectividad
Laboral en la empresa de servicios de homologadion, Lima, 2021°

Ee expide |3 presente, 3 solictud delfla) interesado(a) para losfines gue se considers
Convenientes.

Miraflores, 15 de Julio del 2021

[

Fassiso Markn Tols Clasy
Ceerenie { ey el
Servicsod Empresanales de Cortilficacatn 5 A C - MEGA




