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Resumen

La modalidad de trabajo remoto permitié continuar con la actividad empresarial en un momento
en el que las restricciones impidieron el desarrollo presencial de labores; sin embargo,gener6 una
serie de cambios importantes en aspectos importante de las organizaciones. Por ello,se realizé un
estudio cuantitativo y descriptivo correlacional que busco determinar la relacion entre la
percepcion del trabajo remoto y el desempefio laboral de 33 asesores de negocios de una agencia
bancaria, en quienes se administrd cuestionarios adaptados al contexto peruano, con sélidos
niveles de validez y confiabilidad. Los resultados evidenciaron que el nivel Positivopredomind
en relacion con la percepcion del trabajo remoto; asimismo, el nivel Alto fue el de mayor
frecuencia en la medicion del desempefio laboral. Por otro lado, se identificdé que no existen
correlaciones significativas entre las variables de estudio (p>0,05). Se concluy6 que el nivel de
percepcion del trabajo remoto predominante en asesores de negocios facilita el desarrollo de su
jornada laboral, asi como el nivel de desempefio laboral que refleja el cumplimiento de sus
funciones, sin embargo, estas variables no evidencian una relacion significativa en su totalidad

ni dimensiones.

Palabra clave: Modalidad virtual, productividad, trabajo remoto, desempefio laboral.



Abstract

The remote work modality made it possible to continue with the business activity at a time
when the restrictions prevented the face-to-face development of work; however, it highlights
several important changes in important aspects of organizations. For this reason, a quantitative
and descriptive correlational study was carried out that sought to determine the relationship
between the perception of remote work and the job performance of 33 business advisors from
a banking agency, in whom questionnaires adapted to the Peruvian context were administered,
with solid levels of validity and reliability. The results showed that the Positive level
predominated in relation to the perception of remote work; Similarly, the High level was the
most frequent in the measurement of job performance. On the other hand, it was identified that
there are no significant correlations between the study variables (p>0.05). It was concluded that
the level of perception of remote work predominant in business advisors facilitates the
development of their workday, as well as the level of work performance that reflects the
fulfillment of their functions, however, these variables do not show a significant relationship in

their totality or dimensions.

Keywords: virtual modality, productivity, teleworking



10

Introduccion

La pandemia por COVID-19 gener6 un impacto en cada ambito de la vida del ser
humano, generando modificaciones relevantes a nivel social, econdémico, educativo, y laboral.
Con respecto a este ultimo aspecto, la Organizacion Internacional del trabajo (2020) a inicios
del brote de COVID-19, sugirié que la modalidad de teletrabajo resultaria una alternativa
adecuada a nivel mundial para enfrentarse a los cambios y poder mantener el desarrollo y
ejecucion de las empresas, puesto como sefialo la Autoridad Nacional del servicio Civil
(SERVIR, 2021) ha resultado ser una modalidad empleada desde hace varios afios en paises
desarrollados, evidenciando efectividad y eficacia.

Es asi que, a nivel mundial, como sefiala Aradilla (2020) en los primeros meses del
2020, uanicamente el 8% de la poblacion activa ejercia sus labores en la modalidad de
teletrabajo, y tras dos meses, la cifra incremento a un 48%, lo que evidencidé que,
aproximadamente la mitad de los trabajadores se incluyeron en el formato laboral remoto, el
mismo requirié nuevas legislaciones para su implementacion adecuada y escalonada. A nivel
latinoamericano, la OIT (2020) expuso que cerca de 23 millones de colaboradores se han
transferido al teletrabajo para posibilitar su continuidad en empleos y negocios, asimismo, se
ha reportado avances en su regulacion, sin embargo, se muestra una amplia gama de desafios,
asi como, una incidencia poco uniforme en variables organizacionales.

Mientras tanto, en el &mbito peruano, el teletrabajo resultd una estrategia de amplia y
rapida incorporacion, a partir del decreto de urgencia 026-2020 (2020), el cual establecio que
entidades publicas y privadas debian implementar el trabajo remoto, y delimité el
procedimiento, como las medidas temporales y excepcionales para la inclusion y puesto en
practica de una manera adecuada del trabajo remoto.

Ante este contexto, SERVIR (2021) indica que tanto, las organizaciones como los
trabajadores, se vieron expuestos a la adaptacion frente a esta modalidad, la cual, ha sido
percibida por los colaboradores como un método con ventajas y desventajas, es asi que Filardi
et al. (2020) manifiesta que entre las primeras, las mas reportadas son el incremento de calidad
de vida, disminucion de costos, aumento de productividad, mientras que por el otro lado, se
hallan la escasa comunicacion, pérdida progresiva de relacién con la empresa y problemas de
caracter psicologico.

Asimismo, el cambio de modalidad de trabajo, ahora remoto, de acuerdo con Uribe et
al. (2021) ha impacto en el desempefio de los trabajadores, el cual, a inicios de la pandemia, fue
afectado significativamente, generando un declive en el mismo; segn Chuco et al. (2020) dada

la incertidumbre en cuanto a la situacién laboral, las deficiencias a nivel tecnologico y tanto, la
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limitada preparacion como estrategias de las empresas para afrontar el cambio. No obstante,
Dionel y Bulcourf (2020) refieren que, ante la necesidad de la implementacion y ejecucion
adecuada del teletrabajo, los estados progresivamente han brindado los lineamientos y
normativas, que permitirian establecer las condiciones bésicas para que el trabajador y la
empresa pudieran continuar y mantener el desarrollo de los derechos y deberes de manera
correcta y efectiva. Es asi que, actualmente, Aliaga et al. (2020) manifiesta que se hallan
resultados divergentes en cuanto a lo percibido por los trabajadores con respecto al trabajo
remoto y el desempefio laboral que demuestran.

En la agencia del presente estudio se ha observado a partir de la pandemia por COVID-
19, algunos colaboradores y personal administrativo han presentado resistencia al trabajo
remoto dado que lo perciben como una modalidad en la que existe elevadas complejidades por
aspectos como la tecnologia, organizacion de tiempo, ambitos de vida, entre otros;
concibiéndola como una limitante para el desarrollo adecuado de sus funciones y labores
orientadas al cumplimiento de los objetivos en la organizacion.

Por lo expuesto, en la empresa de estudio se evidencid intereses por valorar las variables
mencionadas en los trabajadores, plateando la siguiente pregunta: ;Cual es la relacion entre la
percepcion del trabajo remoto y el desempefio laboral en asesores de negocios de una entidad
financiera, agencia Moshoqueque, Chiclayo, 20227

Se plante6 inicialmente como hipotesis que el nivel de la percepcion acerca del trabajo
remoto y el desempefio laboral se encontraria en mayor frecuencia en un nivel medio; ademas,
que existiria una correlacion significativa entre las dimensiones de las variables.

Como objetivo general se planted determinar la relacion entre la percepcion del trabajo
remoto y el desempefio laboral en asesores de una entidad financiera agencia Moshoqueque,
Chiclayo 2022. Ademaés, como objetivos especificos se consideraron: primero, identificar el
nivel de percepcidn del trabajo remoto en asesores de negocio de una Entidad Financiera
Agencia Moshoqueque, Chiclayo 2022. Segundo, Identificar el nivel de desempefio laboral en
asesores de negocio de una entidad financiera agencia Moshoqueque, Chiclayo 2022 y
finalmente identificar la relacién entre las dimensiones de percepcion del trabajo remoto y el
desempefio laboral en asesores de negocio de una entidad financiera agencia Moshoqueque,
Chiclayo 2022

La investigacion se muestra relevante debido a que permite observar y valorar el
panorama actual percibido por los colaboradores, en cuanto a trabajo remoto y desempefio
laboral; sobre el que, la agencia implementara y desarrollara estrategias, herramientas y

programas dirigidos a potenciar el funcionamiento de las labores desde el domicilio, como, el
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cumplimiento apropiado de objetivos organizacionales por parte del personal.

Por otro lado, el estudio favorece el incremento y profundizacién del conocimiento en torno
a las variables, y en especial, en su desarrollo en el contexto de COVID-19. Asi también,los
resultados hallados, se brindaron a la agencia, mediante los cuales puede extender
intervenciones a nivel organizacional, con la finalidad de repercutir favorablemente en el

bienestar del colaborador, a nivel personal, social y laboral; mejorando asi su calidad de vida.
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Revision de literatura
Antecedentes

A nivel internacional, en Chile, Aliaga et al. (2020) disefiaron una investigacion con el
objetivo de analizar los efectos y relacion del trabajo remoto en el desempefio laboral durante
la pandemia por covid-19. El estudio fue de tipo cualitativo, empleando como técnica el anélisis
de documento y de casos. Se obtuvo que el trabajo remoto ha evidenciado efectos positivos en
los colaboradores, los cuales refieren que ha incrementado su desempefio y productividad en
un indice elevado de muestras, lo cual se explica dado variables intervinientes; no obstante,
también, se encuentran complejidades asociadas a la percepcion del trabajo remoto,
encontrandose en mayor medida, la sobrecarga laboral, escasez de apoyo en la empresa y
multiplicidad de roles en la organizacion. Concluyendo, que el teletrabajo puede relacionarse
positiva como negativamente con el desempefio del trabajador, lo cual, dependera en gran
medida de las habilidades, asi como la percepcion que presente a nivel personal como
organizacional.

En Colombia, Cortés et al. (2020) en su trabajo plantearon como finalidad comprender
la interpretacion del trabajo remoto durante tiempos de COVID-19 en trabajadores de una
empresa. La investigacion fue de enfoque cualitativo, y se utiliz6 como técnica la entrevista,
participando una muestra de 6 colaboradores que se encontraban en modalidad de teletrabajo.
Se evidenci6 que en mayor frecuencia los trabajadores referian dificultades en su adaptacion al
trabajo remoto, percibiendo a la modalidad de trabajo como desfavorable dado que el &mbito
familiar interfiere en el desarrollo adecuado de las demandas laborales, asimismo, presentan
complejidad en la distribucion de actividades y rutinas, y en el establecimiento adecuados de
horarios.

En Ecuador, Ramos et al. (2020) ejecutaron una investigacién con el objetivo de
examinar el teletrabajo en colaboradores, asi como valorar su relacion con la productividad
laboral. El estudio fue de tipo no experimental, y de enfoque mixto. La muestra fue
probabilistica, estando compuesta por 459 trabajadores que respondieron a un cuestionario
elaborado por los investigadores, de igual manera, se empled el andlisis de documentos. Se
encontré como resultados que el desenvolvimiento y productividad de los trabajadores se ha
visto impactada por las condiciones de la modalidad remota, incrementando en un 10% el

desempefio adecuado, en aquellos trabajadores que perciben como favorable el teletrabajo, lo
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cual, a su vez, se relaciona como la capacidad de organizacion, motivacion; y factores
organizacionales. Concluyendo que, el teletrabajo permite a las personas como a las empresas
desarrollar recursos para que el trabajo desde el domicilio sea exitoso e impacte favorablemente
en el desenvolvimiento del trabajador.

A nivel nacional, Tezanoa (2021) efectu6 una investigacion con la finalidad de
identificar la correlacion de percepcion del trabajo remoto y desempefio laboral en
colaboradores de una entidad del estado en Tarapoto, buscando, identificar las variables a nivel
descriptivo. Participaron 67 colaboradores, varones y mujeres, los cuales se encontraban
contratados bajo regimenes 728, 276 y CAS, y se seleccionaron a partir del muestreo
probabilistico, a quienes se les aplicd dos cuestionarios. Se encontro que existe relacién positiva
y moderada entre variables (r = 0.6), el nivel de percepcion del trabajo remoto de los
trabajadores se ubicaba en mayor medida en un nivel regular siendo un 50.7%, mientras que el
nivel de desempefio laboral se evidencia regular en un 55.2%. Concluyéndose que, ante la
adecuada percepcion de la planificacion y ejecucion del trabajo remoto, se incrementa el
desempefio laboral de los trabajadores.

En Cusco, Porcel (2021) en su estudio establecié como finalidad determinar la relacion
entre trabajo remoto y desempefio laboral en colaboradores de una Municipalidad. El estudio
fue cuantitativo, de tipo descriptivo-correlacional. La muestra fue probabilistica, siendo 169
trabajadores, de ambos sexos, a los que se les administro dos cuestionarios elaboradores por el
investigador. Se encontrd una relacién significativa entre variables (p=0.000), indicando que la
percepcion de un trabajo remoto adecuado, favorece e incrementa el desempefio del personal,
en esta linea, se hall6 que un 40% de los trabajadores perciben el trabajo remoto como regular
y un 41.4% evidencia un nivel regular de desempefio laboral. Se concluye que, la adecuada
percepcion de la modalidad remota, permite que los trabajadores se desenvuelvan y cumplan
sus funciones de manera adecuada.

En Cusco, Mamani y Ricasca (2021) efectuaron un estudio con el prop6sito de analizar
la correlacion entre el trabajo remoto y desempefio laboral de los trabajadores de una empresa
local. El estudio fue cuantitativo, y de tipo correlacional. Estuvo compuesto por una muestra
no probabilistica de 40 colaboradores del area de logistica, a los cuales se les aplic6 como
técnica la encuesta, mediante dos cuestionarios disefiados por los investigadores, 1os mismos
que fueron validados y obtuvieron evidencias de confiabilidad. Se hallé existencia de
correlacion positiva entre variables (Rho Spearman=0,7 y p=0.00), lo cual sefiala que, ante una
adecuada aplicacion, consecuentemente, percepcion del trabajo remoto por parte de los

colaboradores, ello, permitird aumentar el nivel de desempefio laboral en la organizacion.
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En Lima, Canales et al. (2021) en su investigacion delimitaron como proposito
determinar la relacion entre clima organizacion y desempefio laboral en trabajadores del area
de ventas de Ferreyros durante la pandemia covid-19. El estudio fue cuantitativo, no
experimental y de alcance descriptivo-correlacional. La muestra fue no probabilistica, estando
conformada por 58 colaboradores, a los que se les administro dos cuestionarios. Los resultados
mostraron que existe relacion significativa entre las variables de estudio, asi también, se hallé
que el desempefio laboral se encuentra en mayor medida en un nivel alto correspondiente a un
84%. Se concluyd que, el desempefio laboral en contexto de pandemia se encuentra relacionado
con el clima organizacional.

En Piura, Concha y Lopez (2020) llevaron a cabo un estudio con el objetivo de
establecer la relacién entre teletrabajo y desempefio laboral en colaboradores de una agencia
bancaria. El estudio fue mixto, disefio no experimental y alcance correlacional. Los
instrumentos empleados fueron el cuestionario y guia de entrevista, aplicados a una muestra
censal de 30 trabajadores. Se evidencio que el teletrabajo muestra una relacion significativa con
el desempefio del colaborador, tanto a nivel personal como en grupo, por lo que es relevante
que las organizaciones brinden el seguimiento apropiado a las funciones organizacionales.

En Lima, Chuco et al. (2020) desarrollaron una investigacion sobre el trabajo remoto y
el desempefio laboral en el contexto de pandemia COVID-19. El estudio fue cualitativo,
empleando el anélisis de documentos. Se encontré que la modalidad de trabajo remoto permite
mantener la operatividad adecuada de las organizaciones, siendo necesario la adaptacion y
flexibilidad de las empresas como de los colaboradores en términos de estructuras como
habilidades y aptitudes para mantener e incluso en algunos casos, mejorar el desempefio laboral.
Por lo que se concluye que, el trabajo remoto debe ser interpretado por los trabajadores como
adecuado y factible para que estos a su vez, desarrollen sus funciones de manera 6ptima.

A nivel local, Fernandez (2021) ejecutd un estudio con la finalidad de analizar la
influencia del trabajo remoto en el desempefio de colaboradores administrativos de una
institucion chiclayana privada. El estudio fue cuantitativo y aplicado a 40 colaboradores
administrativos, de ambos sexos, a los cuales se les aplicd dos cuestionarios elaborados por el
investigador. Se hall6 que existe correlacional positiva y significativa (r=0.5, p=000), asi
también, el nivel de percepcién del trabajo remoto se ubica en la categoria media en un 65% vy
el de desempefio laboral de igual manera, en el nivel medio en un 87% de los trabajadores. Por
ende, se concluye que cuando el trabajador percibe al trabajo remoto como un recurso que le
permite cumplir sus objetivos de manera adecuada, impacta favorablemente en los resultados y

desempefio ocupacional del recurso humano.
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Bases tedricas

El Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo (2020) concibe el trabajo via remota
como una modalidad nueva en la prestacion de servicio, a través de la cual el colaborador realiza
y desenvuelve sus labores desde el hogar o un ambiente diferente al proporcionado por la
institucion contratante. Por otro lado, la Autoridad Nacional del Servicio Civil (SERVIR, 2020)
lo define como aquella prestacion laboral ejercida unilateralmente por el empleador,
permitiendo que el colaborador ejecute sus funciones labores a distancia.

A ello, Ortiz (2020) le afade que es una actividad laboral que es realizada por el
empleado fuera de su centro de labores, mediante la utilizacion de herramientas tecnoldgicas y
de conectividad a internet, y, por ende, no existe limitacion de la ubicacion que pueda tener el
trabajador. Y por su parte, Sapién et al. (2016) manifiestan que la modalidad del teletrabajo, es
una tendencia a nivel mundial, para la cual se requieren del desarrollo de las TIC, que trasgredan
y se dirijan mas alla de los paradigmas tradicionales en cuanto a tiempo y espacio del trabajo
convencional; abriendo asi paso a una nueva modalidad y oportunidad, desde la que se pueda
laborar en cualquier parte del mundo.

Del Alcazar (2015) afiade que es una modalidad de trabajo que engloba habilidades de
planeacion, estructuracion y colaboracion entre la organizacion y el trabajador, a partir de la
que se faculta la ejecucion de funciones desde el domicilio del colaborador, obedeciendo al
cumplimiento de objetivos organizacionales.

La modalidad de teletrabajo, ha sido implementada y ha tenido un creciente ingreso el
mundo empresarial desde la publicacion de 1979 de Schiff en Estados Unidos con respecto a
los beneficios que justifican el trabajo remoto en las instituciones (Coba, 2020). Es asi, que tal
como sefialan Anghel et al. (2020) la Unién Europea, presentaba durante la ultima década
aproximadamente un 13.5% de empleados que trabajaban en modalidad a distancia, asi
también, cuentan con normativas y lineamientos para su adecuada ejecucion.

Frente a la llegada del COVID-19 a nivel latinoamericano, las legislaciones en torno a
la regulacion del trabajo, se encontraban en proceso y en algunos casos, en ausencia, dando
lugar a una serie de lagunas legales, y acelerando rapidamente el proceso de debate en cuanto
a su regulacion (Cardoza & Bulcourf, 2020). De igual manera, a nivel nacional, ante la
pandemia, se evidencid que el trabajo remoto era Unicamente regulado en el sector privado, y

no se contaba con normativas en el sector publico, dando asi lugar al decreto 026-2020, como
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al decreto legislativo 1505, los mismos que dieron directrices a seguir por los centros laborales
para el cumplimiento de funciones de los trabajadores.

Sin embargo, es necesario resaltar que, durante los primeros meses de adaptacion a la
modalidad laboral remota, gener6 un impacto significativo y en maltiples casos desfavorable
desde la perspectiva del trabajador, el cual, manifestaba en mayor medida un incremento
elevado diario de carga laboral, incertidumbre en cuanto a su situacion laboral, dificultades en
la comunicacion entre colaboradores como con la empresa, deficiencias en el trabajo en equipo,
falta de acceso a herramientas organizacionales, y por ende, interferencia en la productividad y
desempefio de funciones de manera adecuada. No obstante, con el transcurso del tiempo y la
experiencia, los colaboradores se encuentran adaptandose a la nueva modalidad (Chuco et al.,
2020).

Con respecto a las dimensiones de la variable trabajo remoto, estas se dividen en dos.
Por una parte, Planificacidn entendida como la interpretacion del proceso que hace factible la
organizacion de la manera en la que se desarrollara la modalidad laboral, orientada al
cumplimiento de propdsitos de caracter organizacional; y permitiendo delimitar actividades,
identificar trabajadores y distribuir las labores de manera remota; en este &mbito se hallan como
indicadores la delimitacion de equipos de trabajo, la cual, da lugar a que los equipos se
estructuren hacia el cumplimiento de labores mas eficientes, asi como, el establecimiento de la
metodologia, en el que se delimitan medios, mecanismo y recursos para simplificar las
funciones remotas como el seguimiento de las actividades (SERVIR, 2020).

Y una segunda dimensién, siendo la ejecucion, referida como la percepcién en torno al
proceso en el que tiene lugar la comunicacién a los colaboradores en cuanto a la asignacion de
actividades laborales de manera remota, a partir de la coordinacion en tanto ejecucion y
monitoreo de su cumplimiento, y se cuenta con indicadores como las reuniones de organizacion,
generalmente destinadas a informar y retroalimentar en cuanto a las funciones y establecer o
fortalecer lineamientos, asi como, el realizar seguimiento, a partir de mecanismo de control del
logro adecuado de las actividades asignadas (SERVIR, 2020).

En relacion a lo anterior, basado en la planificacion y la ejecucion observada en la
agencia bancaria, se espera que la percepcion de trabajo remoto de los asesores de negocios, se
encuentre en mayor frecuencia en nivel medio, basandose principalmente en la existencia de
retroalimentacion y en la intencion de la gerencia de delimitar mecanismos para simplificar las
labores del trabajo remoto.

En cuanto a la variable desempefio laboral, Chiavenato (2007) define la como la gama

de acciones y conductas que muestran los trabajadores para el cumplimiento de los objetivos
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en una determina institucion, relacionando asi, al desenvolvimiento del trabajador a lo largo de
su jornada laboral y mediante acciones trazadas para el cumplimiento de objetivos.

El desempeiio laboral es el “proceso eficaz que desarrolla una persona dentro de una
empresa u organizacion”, bajo las condiciones adecuadas; cuya evaluacion ademas representa
beneficios importantes para la entidad principal, promoviendo el desarrollo de cualquier
organizacion (Robbins & Timothy, 2013).

En ese sentido, Milkovich y Boudreau (2017) conceptualizan el desempefio laboral
como el nivel en el cual el trabajo puede cumplir y lograr las tareas encomendadas por la
organizacion a cabalidad, y con eficiencia. Ademas, se le atribuye un conjunto de caracteristicas
particulares, destacando aptitudes, requerimientos y cualidades, que junto a las condiciones del
trabajo genera conductas que influyen en los objetivos organizacionales.

Es importante tener en cuenta que estos autores proponen que a nivel de organizacion
se toman en cuenta factores relevantes como la percepcion individual del colaborador sobre la
igualdad y opiniones respecto a sus funciones, pues al valorar inicamente el desempefio de un
empleado, resultaria complejo identificar las mejoras posibles, pues podria haber causas
diversas para un bajo nivel de desempefio laboral, como el ausentismo o variables de
personalidad asociadas a la desercion (Milkovich & Boudreau, 2017).

Robbins y Timothy (2013) relacionan al constructo con la eficacia que manifiesta el
trabajador a lo largo de sus actividades laboral en una institucion u organizacion en la que se
desenvuelve, mostrando asi su rendimiento, el mismo que se relaciona con su capacidad de
produccidn laboral, enfocada al alcance de mejores resultados a nivel de cantidad y calidad. A
lo cual, Reategui (2020) le afiade que es un proceso de valoracion ejecutado a partir de la entidad
hacia los colaboradores, focalizado en el cumplimiento de objetivos, valoracion conjunta y
organizada mediante métodos y técnicas aplicadas en un tiempo establecido, a nivel anual,
semestral y/o trimestral.

Las siguientes dimensiones del constructo desemperio laboral han sido descritas por
Robbins y Thimothy (2013): Capacidad laboral, concebida como la gama de actitudes que
evidencia el colaborador en una organizacion, las mismas que se fundamentan en el conjunto
de habilidades, experiencias y conocimientos para desenvolver sus labores, y se encuentran
dirigidas a obtener resultados; y como indicadores se hallan la actitud, asociada al estado de
animo proyectado hacia los demés ante situaciones y/o retos, tambien, la experiencia a modo
de vivencias, y ademas, el conocimiento como la informacién conocida y aplicada.

Encontramos también el desenvolvimiento, entendida como la competencia de las

personas de desarrollar y potenciar sus habilidades de comunicacion, este proceso facilita la
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relacion con los demas colaboradores a nivel horizontal y verticales, generando a su vez,
bienestar social y busqueda de excelencia a nivel personal, entre los indicadores se hallan, las
aptitudes y destrezas, referidas a la posibilidad de realizar funciones adecuadamente, la
capacidad de comunicarse e interactuar mediante un lenguaje eficaz; en tercer lugar, la
dimension de eficacia, referida a la capacidad de cumplir objetivos trazados en la empresa de
manera breve y con calidad adecuada, la cual, permite realiza una evaluacion del desempefio
personalizada por cada colaborador, dentro de esta dimension se hallan, la optimizacion del
tiempo como de recursos empleados para el desarrollo de las actividades; y finalmente, la
dimension de perfil del trabajador, siendo la serie de caracteristicas y conductas que hace
factible que el colaborador asuma responsabilidad en cuanto a un puesto de trabajo en
especifico, en otros términos, se asocia al tipo de conductas que adopta el colaborador en la
entidad, y se consideran como indicadores, a los comportamientos y caracteristicas, definidos
como la manera de conducirse de la persona frente a otros y/o ante diversas situaciones.

En esa linea, el desempefio laboral de los asesores de negocios, se ubicaria en el nivel
medio, en base a las diferentes percepciones identificadas en los trabajadores de la entidad,
donde a pesar de existir personal con las capacidades adecuadas para el funcionamiento, segun
la propuesta tedrica, son otros los factores que pueden repercutir en el desempefio laboral, en
este caso, el contexto COVID 109.

Con respecto, a la relacion entre variables de estudio, percepcion de trabajo remoto y
desempefio laboral, estudios recientes, han mostrado resultados distintos, por un lado, en
algunos casos no se ha hallado relacion entre variables (Rueda, 2021) dado que en algunos
casos no se ha implementado y ejecutado de manera adecuada la modalidad de teletrabajo, por
otro lado, existen investigaciones que evidencian una relacién directa entre variables
(Fernandez, 2021; Mamani y Ricasca, 2021; Tenazoa, 2021) explicada en términos de adecuado
desenvolvimiento, implementacién y ejecucion del teletrabajo referido por los colaboradores,
los mismos que al experimentar un nivel bueno y/o adecuado de percepcién de la modalidad
remota de labores, ejecuta y desempefia de manera adecuada sus funciones, cumpliendo
satisfactoriamente con los objetivos establecidos por la empresa.

En vista de lo expuesto, y la relacidon que existe entre tener una percepcion adecuada del
trabajo remoto, con desempefiarse laboralmente de manera positiva, se considera que las
dimensiones de cada variable guardan relacion significativa entre ellas.

Asimismo, Aliaga et al. (2020) exponen, que el trabajo remoto puede resultar apropiadoy
generar ventajas para el desempefio de los colaboradores en caso de que estos cuenten con una

serie de capacidades como la organizacion del tiempo, disciplina, gestion del desempefio por
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objetivos a nivel organizacional, soportes tecnoldgicos adecuados, caracteristicas optimas del
lugar de teletrabajo, estilos efectivos de liderazgo en modalidad remota, asi como disefio y
estructura de la empresa; caso contrario si se presentan deficiencias en estas area, ello puede

dar lugar a deficiencias en el desempefio de los trabajadores.

Materiales y métodos
Disefio de investigacion

El enfoque de estudio fue cuantitativo, dado que, para la recoleccién y analisis de datos,
se empled la medicién y analisis estadistico, con el objetivo de comprobar la hipétesis de
estudio. El disefio de estudio fue no experimental, puesto que no se manipularon las variables
ni el contexto en el que se estudiaron, siendo valoradas en su ambiente y desarrollo natural
(Baptista et al, 2014).

El tipo de investigacion fue transversal, y de nivel descriptivo correlacional, pues
presentd la capacidad de incrementar conocimientos y teorias, y su objetivo se enfoco en

establecer la relacion entre las dos variables, asi como conocer los niveles de las mismas.
Participantes

La poblacion estuvo conformada por 33 asesores de negocios, que se encontraron
laborando en la agencia Moshoqueque, 18 varones y 15 mujeres, cuyas edades oscilaron de 20
a 45 afos. La muestra fue de tipo censal por lo tanto se trabajé con todos.

Se consideré como criterios de inclusion, tomar en cuenta Unicamente a aquellos
asesoresde la agencia bancaria, que se encontraban laborando al momento de la aplicacion del
estudio.Se excluyeron a los trabajadores confirmados con COVID-19 y a quienes contaban con

descanso médico.
Técnicas e instrumentos

La técnica empleada fue la encuesta, la cual de acuerdo con Tamayo (2008) es un
procedimiento por el cual se proporcionan respuestas ante problema descriptivos, y tras la
recepcion de los datos, se evidencid la veracidad de la informacion obtenida.

En cuanto a los instrumentos, para medir la variable percepcion del trabajo remoto, se
empled un cuestionario elaborado por Baldedn (2020) y adaptado en el contexto peruano por

Tezanoa (2021), el cual estuvo compuesto originalmente por 29 items, dos dimensiones
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(planificacion y realizacion) y presentd escala Likert de 5 respuestas, el instrumento cuenta con
evidencias de validez de contenido a partir del juicio de 5 expertos, obteniendo ademas,
adecuada confiabilidad evaluada por consistencia interna por alfa de Cronbach siendo un 0.945
y validez a través de la V de Aiken con 0.98.

Por otro lado, en cuanto al cuestionario de desempefio laboral fue elaborado por Delgado
en 2020, y adaptado al ambito nacional por Tezanoa (2021), constd en su version inicial de 21
items, cuatro dimensiones y escala Likert de 5 respuestas; asimismo, fue validado a partir de
criterio de 3 jueces de acuerdo a los componentes de contenido, criterio y constructivo,
evidenciado respecto a confiabilidad, se hall6 un alfa de Cronbach de 0,957 y 0,98 de validez.
Es de importancia resaltar, que para la aplicacion del presente estudio se garantiz6 la
aplicabilidad de los instrumentos mediante la validacion de contenido, a través del juicio de
expertos, quienes observaron la conformacién de los items y considerando la realidad local,
sugirieron la redaccién en forma interrogativa, ademas de la eliminacion de preguntas y cambio
de nombre en las dimensiones de la prueba, resultando el cuestionario de Percepcidn del trabajo
remoto con 28 items (Ver Anexo B) y el cuestionario de Desempefio laboral (Ver Anexo C)
con 20 items.

Como parte del estudio, se evalud la fiabilidad de los instrumentos a través del
coeficiente alfa de Cronbach, obteniendo niveles muy altos de confiabilidad para ambos
cuestionarios: 0,994 en el Cuestionario Percepcion del Trabajo Remoto (0,988 en la dimension
Planificacion y 0,993 en Realizacién) y 0,997 para el Cuestionario Desempefio Laboral (0,990
en la dimension Desenvolvimiento, 0,991 en Capacidad laboral, 0,988 en Eficacia-Eficiencia y
0,992 en Actitud del trabajador).

Procedimientos

Tras adquirir la aprobacion de la organizacion, se procedio a coordinar con el area de
Recursos Humanos, efectuar la interaccion y explicacion de las indicaciones y procedimiento
de la investigacion a los colaboradores de la empresa. La administracion de los cuestionarios
se realizd de manera remota presentando inicialmente el instrumento mediante una
videollamada, en la cual, se les brind¢ a los participantes, el detalle del estudio, enfatizando en
la explicacion el consentimiento informado, la voluntariedad de participacion y apertura
continua ante las interrogantes que se presentaron, previa a la aplicacién de los instrumentos.

Cuando se verifico la comprension dptima de los colaboradores, se finalizé la reunion,

enviando el enlace de la encuesta virtual a aquellos usuarios que aceptaron participar en la
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investigacion mediante un formulario de Google, con la recomendacion de llenarlo en el
momento que consideren adecuado, la duracion aproximada de los cuestionarios fue de 30

minutos.
Consideraciones éticas

El estudio velo6 por el cumplimiento de los principios éticos principalistas, siendo estos:
no maleficencia, beneficencia, autonomia y justicia, contemplados en el informe Belmont
(Tomas, 2018).

La investigacion, salvaguardd y buscé el bienestar integral de cada participante, asi
como el trato apropiado al mismo, de igual manera, no supuso riesgo alguno durante el proceso
de recoleccién de datos como en etapas posteriores, dado que la informacion recogida fue de
caracter confidencial.

Asimismo, se fomento la voluntaria y libre participacion de los colaboradores en el
estudio, puesto que se les detallé la informacion de manera clara a partir del consentimiento
informado, y al dar respuesta las interrogantes que plantearon.

De igual manera, la poblacion fue seleccionada teniendo en consideracion la
problematica observada, siendo asi de caracter equitativo y mediante un trato igualitario a cada
participante.

Se garantiz6 también la originalidad de la investigacion, evaluada a través del software
Turnitin que evalua el nivel de similitud con publicaciones previas, evidenciando un porcentaje
de 7%.

Procesamiento y analisis de datos

Después de la recoleccion de los cuestionarios en la muestra, se disefid una base de datos
en el programa Microsoft Office Excel 2019, donde se obtuvieron los puntajes directos de las
pruebas y la suma correspondiente a las dimensiones; asi como a la puntuacion total de cada
variable. Posteriormente se export6 la base de datos, al programa estadistico SPSS 26, donde
se calcularon los cuartiles, para la creacién de las categorias. Una vez identificadas las
categorias, se procedera a dar respuesta a los objetivos descriptivos, con la creacion de tablas
de frecuencia y figuras, identificando el nivel de percepcién del trabajo remoto y el nivel de
desemperio laboral en asesores de negocios.

Inmediatamente, se procedid a dar respuesta a los objetivos de relacion estadistica, donde

previamente se desarrollé la prueba de normalidad de Shapiro Wilk (Isaza et al., 2015) con el
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fin de identificar la distribucion de los datos, identificando que las variables y sus dimensiones
no seguian una distribucion normal, por lo que se evaluaron las correlaciones entre las
puntuaciones de cada dimension de las variables a través de la prueba no paramétrica del
coeficiente Rho de Spearman. Como procedimiento final, para dar respuesta al objetivo general,
se sometio a las puntuaciones totales de cada variable, mediante el andlisis inferencial explicado

anteriormente.
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Resultados y discusion

Identificar el nivel de percepcion del trabajo remoto en asesores de negocio de una

Entidad Financiera Agencia Moshoqueque, Chiclayo 2022

Figura 1

Nivel de percepcidn del trabajo remoto

M Percepcion positiva
M Percepcidn indiferente

™ Percepcidn negativa

Se identifico que el nivel de percepcién del trabajo remoto percibido por los asesores
de negocio corresponde en un 43% a la categoria Positiva, mientras que el nivel Indiferente se
ubicé en el 30% de los colaboradores, y finalmente el 27% de estos trabajadores valor6 como
Negativa su percepcion. Este resultado refiere una actitud favorable en favor de la modalidad
del trabajo a distancia, lo que se asocia a la disposicion del personal para el cumplimiento de
las funciones e incluso una preferencia sobre otras modalidades; sin embargo, es importante
considerar que a un grupo importante de la de la poblacion evaluada; le resulta indiferente la
modalidad laboral bajo la que se desempefie. Se observé también que cerca de la cuarta parte
de los asesores, no se muestran a favor del trabajo remoto, lo que se reflejaria en el desarrollo
de sus funciones, asi como en los resultados obtenidos.

Por lo tanto, el hallazgo nos lleva a rechazar la primera hipoétesis especifica (H1) que
sostenia la probabilidad de identificar predominancia de una percepcion negativa en la
poblacién. Sin embargo, el andlisis realizado permite inferir que los colaboradores mantienen

una adecuada valoracion de la modalidad del trabajo remoto; 0 no han asumido una percepcion
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especifica hacia esta practica. En ambos sentidos, el impacto en la empresa resulta adecuado,
debido a que una apreciacion positiva o neutral, garantiza que el trabajo se oriente de manera
adecuada hacia la consecucion de los objetivos organizacionales.

El resultado refuerza lo identificado por Aliaga et al. (2020) quienes evidenciaron que
el trabajo remoto habia generado respuesta positiva en los colaboradores de la muestra de
estudio que incluso fueron asociados al buen desenvolvimiento en el puesto de trabajo. Del
mismo modo el hallazgo es parcialmente consistente lo encontrado por Ferndndez (2021) quien
identifico predominancia al 65% de nivel Promedio de percepcidn respecto al trabajo remoto
evidenciando que los colaboradores evaluados no habian asumido una postura respecto a la
modalidad descrita; o que no generaria diferencia en su desenvolvimiento segun el lugar de
trabajo. De esta manera, se enfatiza la propuesta de Del Alcézar (2015) quien afirmé que el
trabajo remoto ademas de requerir capacidad de planificacion, estructuracién y trabajo en
equipo, facilita la ejecucion de funciones y el cumplimiento de los objetivos organizacionales.
Por otro lado, el resultado identificado difiere a lo encontrado por Cortés et al. (2020), quienes
evidenciaron que su poblacion de estudio valoraba como desfavorable la percepcion de la
modalidad virtual de trabajo, pues consideraban interferia en su vida familiar, ocasionando
dificultades para organizar horarios y dedicar tiempo a asunto personales. El hallazgo es
contrario a la propuesta de Chuco et al. (2020) quien concluyeron que el proceso de adaptacion
a la modalidad laboral remota, impacta en mayor medida de manera desfavorable desde la
perspectiva del trabajador; debido a la elevada carga laboral experimentada, asi como también
a las dificultades en los nuevos canales de comunicacion.

Las diferencias identificadas entre los resultados del presente estudio y las
investigaciones que identificaron predominio de niveles negativos en relacion al trabajo
remoto; pueden explicarse en funcidn a la variacion entre el contexto en que se desarroll6 este
trabajo, donde partimos de la observacion de una situacién donde el trabajo virtual tenia mayor
presencia en la empresa, debido a la normativa COVID 19 vigente, que posteriormente fue
flexibilizada debido a los avances en vacunacion y disminucion de aquellos indices de
mortalidad observados (Manrique, 2022), por lo que la percepcion puede haber variado a favor
de esta modalidad laboral, que al momento de la evaluacidn seguia vigente, pero en menor

medida y con mayores opciones que en los meses anteriores.
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Identificar el nivel de desempefio laboral en asesores de negocio de una Entidad
Financiera Agencia Moshoqueque, Chiclayo 2022

Figura 2
Nivel de desemperio laboral
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Se identificd que el desempefio laboral percibido por los asesores de negocio
corresponde en un 46% al nivel Alto, mientras que el nivel Medio se ubic6 en un 30% Yy el Bajo
en un 24. Este resultado, evidencia que los colaboradores evaluados consideran que el
cumplimiento de sus funciones es 6ptimo y alineado a los requerimientos organizacionales
dirigidos al cumplimiento de objetivos; por otra parte, hay un grupo con una actitud neutral
frente a su rendimiento; sin embargo, un porcentaje de la poblacion considera que se
desenvolvimiento en la empresa no satisface las expectativas laborales; por ende, consideran
que su gestion es inadecuada.

En base a esto, se rechaza lo planteado en la segunda hipotesis especifica de
investigacion (Hz), donde se afirmaba que el desempefio laboral de los asesores de negocios de
una Agencia Moshoqueque, se ubicaria en nivel medio. De esta manera se evidencié que los
colaboradores consideran que realizan sus labores de la manera esperada por la organizacion,
siendo el desempefio alto un factor de vital importancia para el cumplimiento de los objetivos
organizacionales. En ese contexto, se puede observar que las funciones asignadas al personal

se estan desarrollando de forma alineada a las metas de la empresa.



27

Este hallazgo es coherente con lo encontrado por Canales et al. (2021) quienes
identificaron en el 84% de su poblacion de estudio, la prevalencia del nivel Alto respecto al
desempefio laboral, definiendo esta variable como importante en contextos de incertidumbre
social, como lo fue en su momento las restricciones por la pandemia del COVID 19. Por otro
lado, los resultados del presente estudio difieren con las investigaciones de Tezanoa (2021) y
Porcel (2021) quienes identificaron en las poblaciones con las que trabajaron, predominio del
nivel Regular en la evaluacion del desempefio.

En ese sentido, cuando el desempefio laboral se valora en un nivel regular u otra
categoria neutral, se infiere que incluso, pesar de existir personal con las capacidades adecuadas
para el desarrollo de sus funciones, Aliaga et. al (2020) afirman que existen otros factores que
pueden repercutir en el rendimiento de los individuos, en el caso de los estudios que difieren
con los hallazgos de la investigacion realizada, fue el COVID 19.

La naturaleza de la variable nos lleva a validar la propuesta tedrica de Robbins y
Timothy (2013) quienes mencionaban que cuando se ponen en practica las condiciones
adecuadas, el nivel de desempefio se desarrolla; lo que nos permite inferir que en la empresa
donde se llevo a cabo la investigacion se garantiza el contexto apropiado para el desarrollo del

personal.

Identificar la relacion entre las dimensiones de percepcion del trabajo remoto y el
desempefio laboral en asesores de negocio de una Entidad Financiera Agencia
Moshoqueque, Chiclayo 2022

Tabla 1
Correlacion entre dimensiones
Dimension Spearman  Desenvolvimiento®  Capacidad Laboral ®  Eficiencia Eficacia®  Actitud del Trabajador °
Rho 0.181 0.191 0.249 0.137
Planificacion?
Sig. 0.313 0.287 0.162 0.449
Rho 0.100 0.082 0.161 0.031
Realizacion?
Sig. 0.579 0.648 0.371 0.862

aDimensiones correspondientes a la variable Percepcion del Trabajo Remoto. "Dimensiones correspondientes

a lavariable Desempefio laboral
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Se identificaron las correlaciones entre las dimensiones, identificando que entre
aquellas que pertenecen a la variable percepcion del trabajo remoto y las de la variable
desempefio laboral, no se evidencian relaciones estadisticas significativas (p>0,05); por lo
tanto, se rechaza la tercera hipdtesis especifica (Hs) que afirmaba la existencia de una
correlacion significativa entre las dimensiones de las variables de estudio.

Por ende, analizar cada factor que compone cada una de las variables de estudio, no
permite una comprensién del desenvolvimiento del colaborador dentro de la organizacion, lo
que dificultaria un intento de entender la calidad del desempefio laboral a partir la valoracion
de la modalidad de trabajo a la que esta sujeto el personal.

Este hallazgo difiere de lo encontrado por Tezanoa (2021), quien identificd relacion
significativa entre las dimensiones de planificacion y realizacion, con la variable de desempefio
laboral, lo que sefialaba que cuando el trabajo remoto estd adecuadamente distribuido y es
realizado de manera adecuada por personal capacitado; incidira a favor del rendimiento laboral
del individuo y por lo tanto mejorara su productividad. Esta diferencia con los resultados de la
presente investigacion, radicarian en que los distintos regimenes laborales de las poblaciones
de cada estudio, asi como las empresas que en este caso pertenecen al sector privado y las
trabajadas por Tezanoa (2021) al sector publico, con modalidades CAS.

Ademas, si tomamos en cuenta que a nivel global, los estudios previos y las bases
tedricas sefialan que existe relacion entre ambas variables de estudio, sin embargo, los
resultados evidencian lo contrario, sugieren la existencia de variables intervinientes que no
hayan sido consideradas al momento de la evaluacion, tal como lo sefialan Milkovich y
Boudreau (2017), quienes enfatizan que valorar el desempefio de un empleado de manera
independiente, dificulta identificar variables como la productividad per cépita, pues existe la
posibilidad de ignorar diferentes causas que podrian explicar un reducido nivel de desempefio
en el trabajo, tal como el ausentismo o rasgos de personalidad asociados elementalmente a

desercion laboral.

Determinar la relacion entre la percepcion del trabajo remoto y el desempefio laboral en
asesores de una Entidad Financiera Agencia Moshoqueque, Chiclayo 2022
Tabla 2

Relacion entre percepcion de trabajo remoto y desempefio laboral

Rho de Spearman Sig
0.148 0.410
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No se identificé relacion estadistica (p>0,05) entre las variables percepcion del trabajo
remoto y desempefio laboral de los asesores de negocios de la agencia bancaria (Ver tabla 2).
Esto lleva a rechazar la hipotesis general (Hg) que mencionaba que estas variables se
relacionarian significativamente. En esa linea, se evidencia que los colaboradores mantienen
una apreciacion adecuada respecto a la modalidad de trabajo analizada; sin embargo, esta
valoracion no se relaciona con la forma en la que llevan a cabo dichas tareas, lo que conlleva a
inferir que en la empresa existen diversos factores tanto organizacionales como individuales
interactuando a favor del elevado desempefio laboral identificado y descrito previamente; sin
embargo, la percepcion del trabajo remoto no es uno de ellos.

Este resultado difiere con estudios previos donde se evidenciaron relaciones positivas
entre las variables de estudio (Tezanoa, 2021; Porcel, 2021; Mamani & Ricasca, 2021; Canales
et al., 2021; Concha & Lépez, 2020), concluyendo que un desempefio laboral alto no guarda
relacion con la percepcion adecuada que puede existir respecto al trabajo remoto; lo que se
explica en otras investigaciones (Aliaga et. al., 2020) debido a que la relacion dependera de las
capacidades del personal, asi como de la percepcion de otras variables organizacionales,
evidenciando que el desempefio laboral podria ser explicado a través de un modelo teérico y no
de una variable individual.

Las diferencias identificadas con el hallazgo encontrado en la presente investigacion,
podria radicar en el tipo de contrato laboral existente en el caso de Tezanoa (2021); el giro del
negocio en el caso de Porcel (2021) y el tamafio de la poblacion en el caso de las otras
investigaciones. Por otro lado, es importante considerar la propuesta tedrica de Chuco et al.
(2020), sefialan el trabajo llevado a cabo de manera remota debe ser percibido por los
colaboradores ademas de adecuado, también como realizable para que las funciones se
desempefien de manera Optima, por lo que el anélisis de la complejidad de la relacion entre

variables no se limita a un modelo dual.
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. Conclusiones

Respecto a la relacidn entre la percepcion del trabajo remoto y el desempefio laboral en
asesores de una Entidad Financiera Agencia Moshoqueque, Chiclayo 2022; los hallazgos
evidenciaron la ausencia de relacion estadistica entre las variables percepcion del trabajo
remoto y desempefio laboral, 1o que representa que a pesar de encontrarse en altos niveles, no
hay asociacion entre el comportamiento de estas variables, y que la dindmica de cada una es
independiente a la otra respectivamente; por lo que es importante su consideracion para la toma

de decisiones cuando quiera gestionarse la productividad o el desempefio.

En relacion a la percepcion del trabajo remoto en asesores de negocio de una Entidad
Financiera Agencia Moshoqueque, Chiclayo 2022; el nivel que predomina en asesores de
negocios de la empresa es la correspondiente a la categoria Positiva, es decir, existen
porcentajes adecuados de aceptacion de esta modalidad laboral, siendo percibida como
satisfactoria por parte del personal; lo que facilitaria seguir considerando a largo plazo la
permanencia de esta modalidad o al menos, que forme parte de la planificacion como estrategia

de flexibilizacion para los colaboradores.

Asi mismo, en funcién al desempefio laboral en asesores de negocio de una Entidad
Financiera Agencia Moshoqueque, Chiclayo 2022, se identificé el nivel Alto como aquel que
predomina, representando por parte de los colaboradores la realizacion de acciones y conductas
Ilevadas a cabo para el cumplimiento de los objetivos organizacionales, que infiere condiciones
de trabajo adecuadas que generan estas conductas y que deben ser fomentadas para garantizar

su permanencia y durabilidad.

Con respecto a las dimensiones de las variables, no observaron correlaciones significativas,
lo que representa que no existen factores especificos de una variable que se asocien a sus
homologas en la otra parte. Por lo que al analizar o intentar trabajar con los componentes que
integran el trabajo remoto, no se podra verificar su incidencia para la productividad o el

desemperio de los colaboradores.

Recomendaciones
Debido a que no establecio relacion entre el trabajo remoto y el desempefio laboral, se
recomienda a la empresa considerar variables como la resiliencia, por citar un ejemplo, para

poder trabajar con el personal, con el objetivo de analizar su influencia en las percepciones
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adecuadas; por ende, seria importante definir cuales son los factores que determinan un alto

desempefio en la organizacion.

Debido a las percepciones favorables de trabajo remoto identificadas, se recomienda a
la institucion que se considere esta modalidad dentro de su programacion laboral pues al generar
satisfaccion en el personal, puede también reforzar el compromiso y la identidad para con la

empresa.

En ese sentido y en funcion al trabajo a realizar por la empresa, se recomienda que las
evaluaciones del desempefio a realizar puedan ser realizadas con estrategias que permitan un
enfoque global; como la evaluacion 360. Para ello, se necesita en primer lugar establecer un
modelo de competencias en la entidad, esto permitira identificar desde el perfil del puesto de
trabajo especifico aquellas cualidades que se esperan sean desarrolladas por cada uno de los
colaboradores, por lo tanto, al llevar a cabo un manual de competencias, se podra evaluar el
cumplimiento de indicadores clave o denominados KPI’s lo que permitird analisis cuantitativos

e incluso financieros del desempefio laboral.

Para la comprension de las dimensiones de cada variable, laempresa podria programarfechas
de capacitacion tomando cada factor como el tema principal de las ponencias; direccionando el
sentido de estas hacia la mejora de la productividad principalmente y posteriormente, buscando

la permanencia de los altos niveles de desempefio y valoracion del trabajo remoto.
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Anexos
Anexo A. Carta de aprobacion de la organizacion

USAT Chiclayo 03 de Agosto 2022

Universidad Catélica
Santa Toribio de Mogrove jo

CARTA N.° 009 — 2022 - USAT - PGRA

CRISTIAN GUEVARA SALDARRIAGA
Gerente Mi Banco
Agencia Moshoqueque

PRESENTE.-

Asunto: SOLICITUD DE PERMISO PARA ACCEDER INFORMACION
CON FINES DE ELABORACION DE INVESTIGACION.

Es grato dirigirme a usted para expresarle un cordial saludo a nombre de la
Escuela de Posgrado de la Universidad Catélica Santo Toribio de Mogrovejo y, a la vez
presentarle a la estudiante FRANCISCA DEL ROCIO ZAPATA PISCOYA, del programa de
MAESTRIA EN FORMACION DIRECTIVA Y GOBIERNO DE LAS PERSONAS, quien se
encuentra realizando su investigacion de tesis y es por ello se le solicita se le brinde la
autorizacion para proporcionarle informacion de la institucion con fines académicos .

Agradeciendo las facilidades otorgadas a la estudiante para la realizacion de su
trabajo de investigacion, hago propicia la ocasién para reiterarle los sentimientos de
consideracion y estima.

Atentamente.

Ortega Pauta
Directora de Escuela de Posgrado — USAT

Av.San kosevnasda Escorwd N 855, Chiclayo Pers Tebét : (074) 606200 - PredJSAT: (074) 606217 - Profesionalizacidn: (074) 606204 - Posigrado: (074) 506205
wwwusaledu pe v lacebook comusat peru
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Anexo B.

Percepcion del trabajo remoto
Instrucciones:
La encuesta consta de 28 enunciados y es de caracter confidencial y reservado ya que los
resultados seran utilizados so6lo para la investigacion. Se pide que conteste con sinceridad y
debera marcar con una “X” el valor de la calificacion correspondiente. Tenga en cuenta la escala
siguiente: Totalmente de acuerdo (5); De acuerdo (4); Indiferente (3); En desacuerdo (2);
Totalmente en desacuerdo (1) Indique su nivel de acuerdo o desacuerdo con los siguientes

enunciados:
item TED| ED | IND | DA |TDA
Dimension: Planificacion 1 2 3 4 5

1. ¢Considero que identificar a los colaboradores que
pueden realizar trabajo remoto, permite planificar el | 1 2 3 4 5
trabajo?

2. ¢Laplanificacién facilita la identificacion de equipos de
trabajo entre los colaboradores?

3. ¢La planificacion permite que los equipos de trabajo
identifiquen las actividades que realizaran como trabajo| 1 2 3 4 5
remoto?

4. ¢Considero que a través de la planificacion se realiza
una adecuada asignacion de labores remotas?

5. ¢La identificacion de equipos de trabajo facilita la
planificacion de las labores de los colaboradores?

6. ¢La planificacion permite que los equipos de trabajo
realicen sus labores adecuadamente?

7. ¢Laidentificacion de equipos de trabajo para el trabajo
remoto permite involucrar a todas las areas?

8. ¢La planificacion del trabajo remoto simplifica las
labores y facilita el desempefio de los equipos de| 1 2 3 4 5
trabajo?

9. ¢Las labores de los equipos de trabajo remoto permiten
brindar el servicio segun lo programado en la| 1 2 3 4 5
planificacion?

10. ¢Los colaboradores cuentan con las herramientas de
trabajo necesarias para el desarrollo del trabajo remoto?

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




12.

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

13.

¢Considero que la metodologia establecida por mi
equipo de trabajo permite organizar el trabajo remoto y
hacer seguimiento?

14.

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

15.

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

16.

¢La metodologia del trabajo remoto tiene un adecuado
soporte en el area de sistemas para evitar interrupciones
en el servicio?

Dimension: Realizacion

17.

¢La realizacion del trabajo remoto incorpora reuniones
de organizacion de labores bajo modalidad virtual?

18.

¢Las reuniones de organizacion facilitan el desarrollo
del trabajo remoto de los colaboradores?

19.

¢Las labores efectuadas en la primera reunién virtual
direccionan las labores de los colaboradores?

20.

¢Considero necesario efectuar reuniones periddicas de
organizacion durante el desarrollo del trabajo remoto?

21,

¢Se realiza reuniones de organizacion con fines de
mejorar la labor de los colaboradores?

22,

¢La reunién de organizacion del trabajo remoto busca
mejorar el desempefio de los colaboradores?

23.

¢Se realiza seguimiento al trabajo remoto de los
colaboradores?

24,

¢Se utiliza herramientas 0 mecanismos que permiten
hacer seguimiento al trabajo remoto realizado por los
colaboradores?

25.

¢El seguimiento que se realiza al trabajo remoto busca
orientar a los colaboradores?

26.

¢Se cumple con la programacion del seguimiento y
monitoreo del trabajo remoto de los colaboradores?

27,

¢Considero que las herramientas 0 mecanismos
empleados por la empresa para realizar seguimiento al
trabajo remoto de los colaboradores es el adecuado?

28.

¢Realizar seguimiento al trabajo remoto de los
colaboradores de la agencia contribuye en mejorar su
desempefio laboral?
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Instrucciones:
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El presente cuestionario consta de 20 enunciados y es de caracter confidencial y reservado ya

que los resultados serdn utilizados sélo para la investigacion. Se pide que conteste con

sinceridad y debera marcar con una “X” el valor de la calificacion correspondiente. Tenga en

cuenta la escala siguiente: Totalmente de acuerdo (5); De acuerdo (4); Indiferente (3); En

desacuerdo (2); Totalmente en desacuerdo (1)

desempefio de sus funciones durante el trabajo remoto

Item TED| ED | IND | DA | TDA
Dimensién Desenvolvimiento 1 2 3 4 5
1. ¢Considero que mis aptitudes y destrezas favorecen mi
~ . 1 2 3 4 5
desempefio laboral durante el trabajo remoto?
2. ¢Los colaboradores de la agencia poseen capacidades
adecuadas para comunicarse durante el desarrollo del | 1 2 3 4 5
trabajo remoto
3. ¢La comunicacion es fluida entre los colaboradores
. 1 2 3 4 5
durante el trabajo remoto?
4. ;La agencia fomenta el bienestar social de sus
. 1 2 3 4 5
colaboradores durante el trabajo remoto
5. ¢La agencia cuenta con planes y acciones especificos
destinados a mejorar el desempefio laboral de sus| 1 2 3 4 5
colaboradores durante el trabajo remoto
6. ¢Cuando realizo el trabajo remoto considero que mi
. . . N 1 2 3 4 5
ambiente de trabajo favorece mi desempefio laboral
Dimension Capacidad laboral 1 2 3 4 5
7. ¢La actitud que muestran los colaboradores de la 1 5 3 4 5
agencia durante el trabajo remoto es la adecuada
8. ¢Los colaboradores de la agencia demuestran
L . 1 2 3 4 5
experiencia durante el desarrollo del trabajo remoto?
9. ¢Considera que cuenta con los conocimientos y
. . . . 1 2 3 4 5
habilidades necesarias para realizar el trabajo remoto
10. ¢Recibe informacion por parte de la agencia para 1 ) 3 4 5
actualizar sus conocimientos sobre el trabajo remoto?
11. ;Los cursos de capacitacion sobre trabajo remoto que
ofrece en la agencia permiten que desarrolle mejor su| 1 2 3 4 5
trabajo?
Dimension Eficacia - Eficiencia 1 2 3 4 5
12. ;Los colaboradores optimizan tiempo y recursos en el 1 ) 3 4 5




13. ¢Las metas establecidas en la agencia durante el trabajo
remoto son realistas y alcanzables
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14. ;Las actividades que realizan los colaboradores
mediante trabajo remoto estan enfocadas al
cumplimiento de los objetivos laborales?

15. ¢El desempefio laboral de los colaboradores de la
agencia permite cumplir los objetivos que la institucién
planifica y espera alcanzar?

Dimension Actitud del trabajador

16. ¢El comportamiento de los colaboradores es adecuado
en el desempefio de sus funciones?

17. ¢El aspecto personal que muestran los colaboradores de
la agencia tiene que ver con la vocacion de servicio?

18. ¢Los colaboradores cumplen con el horario de trabajo
remoto establecido por la agencia?

19.¢Los colaboradores de la agencia se muestran
asequibles al cambio?

20. ¢Los colaboradores se sienten comprometidos con el
éxito de la agencia?
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Problema de

investigacion Objetivo principal

Hipdtesis

Variables

Determinar la relacion entre
la percepcion del trabajo

HG: Existe relacion
significativa entre la

Variable 1

Percepcion del trabajo remoto

remoto y el desempefio percepcién del
laboral en asesores de una trabajo remoto y el
Entidad Financiera Agencia  desempefio  laboral
Moshoqueque,  Chiclayo en asesores de una
2022 Entidad  Financiera
Objetivos Especificos Agencia Dimensiones Indicadores
Identificar el nivel de Moshogueque, Planificacion -ldentificacion de equipos
percepcion  del  trabajo  Chiclayo 2022 -Establecimiento de metodologia
remoto en asesores de HEL: El nivel de Realizacién -Reuniones de organizacion
negocio de una Entidad percepcion del -Seguimiento
Financiera Agencia trabajo remoto en Variable 2
Cualesla  Moshoqueque, ~ Chiclayo ~asesores de una Desempefio laboral
relacion entre 2022, Entidad  Financiera " Dimensiones Indicadores
lapercepcion  Identificar el nivel de Agencia Capacidad laboral  -Actitud
del trabajo desempefio  laboral en  Moshoqueque, -Experiencia
remoto y asesores de negocio de una ~ Chiclayo 2022, es en -Conocimiento
desempefio  Entidad Financiera Agencia ~mayor  frecuencia ~pesenvolvimiento  -Aptitudes
laboralen ~ Moshogueque, ~ Chiclayo ~medio. -Capacidad comunicativa
asesoresde 2022 HE2: El nivel de _Bienestar social
negocio de Identificar la relacion entre  desempefio  laboral — —— -
unaEntidad  las  dimensiones  de en asesores de una Eficacia -Optimizacion del tiempo
Financiera percepcion  del trabajo Entidad  Financiera _ -Objetivos _ __
Agencia remoto y el desempefio Agencia Perfll_ del -Comportamientos y caracteristicas
Moshoqueque, laboral en asesores de Moshoqueque, trabajador -Aspectos personales
Chiclayo 2022 negocio de una Entidad Chiclayo 2022, es en -ldentificacion institucional
Financiera Agencia mayor  frecuencia
Moshogqueque, ~ Chiclayo  medio.
2022 HE3: Existe relacion
significativa entre las
dimensiones de
percepcion del
trabajo remoto y el
desempefio  laboral
en asesores de una
Entidad Financiera
Agencia
Moshoqueque,
Chiclayo 2022
Metodologia
Enfoque: Cuantitativo Poblacion: 33 asesores una agencia Técnicas e instrumentos de recoleccion

Nivel: Descriptivo-Correlacional
Tipo: Transversal
Disefio: No experimental

bancaria de Moshoqueque
Muestra: Total de la poblacién, tipo censal
Muestreo: Censal

de datos

Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionarios de percepcion
del trabajo remoto (Baldedn, 2020) y
Desempefio Laboral (Delgado, 2020).

Procedimiento y procesamiento de datos

-Recoleccion y elaboracion de base en
Excel 2019. Procesamiento en SPSS 26
-Anélisis estadistico en SPSS version 26:
confiabilidad, correlacién y descriptivo,
expuesto en tablas y figuras.
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. Definicion de . ., . - Tipo de Técnicas e
Variable . Dimension Indicadores/ltems p .
variable variable instrumentos
ereepeion Identificacion de
de la equipos
prestacion de Planificacidn quip
servicios de 1-16 .
( ) Establecimiento de
manera ) . .
. metodologia Cuestionario
unilateral por L
L de percepcion
Percepcion el empleador, Reuni d Cuantitativo del trabajo
del trabajo  enlaque el eunlgnes: ) € intervalo remotoJ
remoto colaborador organizacion ,
realiza sus (Baldeon,
. Realizacion 2020)
labores sin 1728
salir de su (17-28) Seqlimient
domicilio” eguimiento
(SERVIR,
2020)
Actitud
Capacidad laboral .
Experiencia
(1-6)
“Proceso Conocimiento
eficaz que Aptitudes y
desarrolla una destrezas
persona dentro  pesenvolvimiento Capacidad Cuestionario

comunicativa

Bienestar social ~ Cuantitativo

N intervalo
Optimizacion del

tiempo

Obijetivos

de una (7 - 11)
Desempefio empresgru »
organizacion -,
laboral .
bajo las
condiciones Eficacia
adecuadas (12-15)
(Robbins &
Timothy,
2013, p. 36). Perfil del
trabajador
(16-20)

Comportamientos
y caracteristicas

Aspectos
personales

Identificacién
institucional

de
desempefio
laboral
(Delgado,
2020)
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Percepcion del trabajo

Cuartil Desempefio laboral
remoto
1 65.50 78.50
2 112.00 91.00
3 140.00 100.00

Categorias para las variables Percepcion del trabajo remoto y Desempefio laboral

Percepcion del trabajo remoto Desempefio laboral
Negativa (28 - 66) Bajo (20 - 79)
Indiferente (67 - 112) Medio (80 - 91)

Positiva (113 - 140) Alto (92 - 100)




Anexo G. Consentimiento informado.

=

Percepcion del trabajo remotoy
Desempenio laboral

A continuacion se le presentaran dos encuestas, favor de responder con sinceridad.

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Consentimiento Informado.

- Su participacion es completamente voluntaria; si no desea hacerlo el responsable
continuara con la aplicacién en terceros y su negativa no le traerd ningdn inconveniente.

- Los responsables de la aplicacion de este instrumento serdn quienes dirijan el estudio.

- Los investigadores NO RECIBIRAN un pago por llevar adelante esta investigacién.

- Ud. no tiene riesgo de lesiones fisicas, ni secuelas psicolégicas si participa en este
estudio; el riesgo potencial es que se pierda la confidencialidad de sus datos personales.
Sin embargo, se garantiza que invertiremos el mayor esfuerzo para mantener su
informacién en forma confidencial.

- Usted es libre de retirar su consentimiento para participar en la investigacién en cualquier
momento sin que esto lo perjudique; simplemente debera notificar al investigador de su
decision (oralmente o por escrito: especificar).

- Si algunas preguntas lo ponen incémodo, digaselo a la persona que estd aplicando el
instrumento. De todas maneras, lo ideal es tratar de dar toda la informacién requerida para

que el estudio se haga en forma correcta.

- Puede suspender su participacion en cualquier momento. Luego de que retire su
consentimiento no se podran obtener datos sobre Ud.

- No se le pagara por su participacién en este estudio.
Muchas Gracias.

Al continuar a la seccidn siguiente, confirmo mi participacion voluntaria.

Siguiente Borrar formulario

44




