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RESUMEN

El objetivo principal de la presente investigacion, “El teletrabajo frente a otras modalidades y
los indices de Calidad de trabajo, Caso: Entidad Estatal, 2022”, es conocer si existe alguna
variacion en los indices de calidad del trabajo segun el tipo de trabajo. Dado que la recopilacién
de datos sera seguida por un andlisis estadistico para probar hipotesis, esto requiere un enfoque
cuantitativo. Dado que se utilizara una encuesta, el disefio de la investigacion es no
experimental y explicativa. El presente trabajo solo es aplicable dentro de la institucién donde
se realiz6 la investigacion, debido a la particularidad de sus condiciones laborales, que

dependen del gobierno central.

Palabras claves: gestion publica, gobierno, TICs, resultados y teletrabajo



Abstract

The main objective of the present investigation, "Teleworking compared to other
modalities and the Work Quality Indices, Case: State Entity, 2022", is to know if there is any
variation in the work quality indices according to the type of work. Since data collection will
be followed by statistical analysis to test hypotheses, this requires a quantitative approach. Since
a survey will be used, the research design is non-experimental and explanatory. This work is
only applicable within the institution where the research was carried out, due to the particularity

of their working conditions, which depend on the central government.

Keywords: public management, government, ICTs, results and teleworking
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CAPITULO |

1. INTRODUCCION

En respuesta a la pandemia de Covid-19, la nacion impuso el aislamiento social
obligatorio y el estado de emergencia; el teletrabajo era necesario para evitar una recesion
economica nacional. El teletrabajo, también conocido como trabajo a distancia, es una idea
para el avance y la modernizacion de la nacién. Debido a que todos sus procesos estan
construidos para interacciones cara a cara y que sus socios se han adaptado a este estilo de
trabajo, no todas las instituciones publicas estan preparadas para aceptar este nuevo desafio

y seqguir las reglas para brindar un buen servicio (Clark 2015, p. 3).

Actualmente estamos observando la adopcidn generalizada de nuevas tecnologias de
la informacion y la comunicacion (TIC), que han logrado alterar la dinamica de las
organizaciones y el lugar de trabajo. Ayudan a "entrar en nuevos entornos, crear nuevos
mercados y desarrollar nuevos modelos de negocio, asi como facilitar la adopcion de nuevos

modelos organizativos, estratégicos y de gestion" (Javalgi y Ramsey 2001).

La situacion no sera la misma después de que pase la crisis actual. Una enorme crisis
econOmica que inundara muchos paises y muchos gobernantes tienen que evaluar si quieren
priorizar la economia para que sus paises no dobleguen econémica o saludablemente a sus
ciudadanos, excepto que tienen que hacer cambios para reactivar la economia de su pais. Es
en este contexto, el teletrabajo aparece como una opcion de poder mantener de alguna forma

la estabilidad economica de la poblacion.



1.1.Problema de Investigacion

1.1.1. Planteamiento del problema

Con la llegada del COVID-19, muchas empresas tanto privadas como estatales se
vieron forzadas a implementar el teletrabajo como una opcién para poder continuar con sus
operaciones y no retrasar ni afectar su trabajo, pero en Perl muy pocas empresas estaban
preparadas para afrontar el cambio de la presencialidad al trabajo remoto, debido a esto
aungue muchas empresas implementaron el teletrabajo se encontraron con que no tenian
capacidad instalada, ni procedimientos para poder aplicar esta modalidad de trabajo, por lo
que lo hicieron de una manera desordenada. En el caso de la entidad estatal que evaluamos
contaba con trabajadores que por el lado tecnoldgico la entidad no les habia brindado
recursos para poder realizar sus labores desde el hogar, ni tampoco la entidad habia
elaborado algin programa piloto antes de la implementacion, por lo que muchos trabajadores
se encontraron con una nueva realidad presentada, con la percepcién de estar laborando mas
horas que en oficina, y con una sensacion de estar sobrecargados todo el tiempo. En el
presente trabajo se evaluara la percepcién de los trabajadores y como impacta el teletrabajo
en la vida de los mismos.

En lugar de centrarse en los beneficios financieros de un trabajo, el objetivo es
evaluar la calidad del empleo en funcion de las caracteristicas inherentes a la actividad
laboral en si. Los elementos de la actividad laboral que contribuyen al bienestar de las
personas pueden denominarse en términos generales como la calidad del empleo. (Green
2006; OECD 2013; Mufioz de Bustillo et al. 2011a; Holman 2013). La literatura academica
carece de una definicion comin y la mayoria de los estudios adoptan una serie de
dimensiones importantes. (Comision Europea 2001). Asi, los autores coinciden en definir la
calidad del empleo como un concepto multidimensional (Martel y Dupuis 2006; Royuela et

al. 2008; Davoine et al. 2008a, b; Dahl et al. 2009; Kalleberg 2000; Kalleberg 2011;



Fernandez Macias 2012), pero no todos coinciden en las dimensiones a analizar (Findlay et
al. 2013; Davoine et al. 2008b). Los distintos enfoques han centrado su atencién en
discriminar la relevancia de los componentes que debe tener un puesto de trabajo para ser
considerado de calidad, lo que demuestra la falta de acuerdo sobre una definicion comun
(Comité de Empleo y Empleo del Parlamento Europeo). Segun Clark (2015), solia ser
bastante simple responder a la pregunta, ;qué hace un buen trabajo? “Los buenos trabajos
eran aquellos que estaban bien pagados, quiza prestando cierta atencion a la duracion de la
semana laboral” (Clark 2015, p. 3).

Principalmente basados en el nivel de ingresos, los indicadores financieros se han
utilizado en la literatura econdémica. Aunque existe una relacién lineal entre los ingresos y
la satisfaccion, a medida que aumentan los ingresos, el impacto sobre la satisfaccion
disminuye un poco. Dadas sus cualidades inherentes (importancia, permitir que el individuo
alcance su potencial, autonomia y la promocion de interacciones sociales de calidad),
algunos trabajos pueden ser relativamente mal pagados y seguir siendo considerados
trabajos de calidad. (Kalleberg 2011; Gallie et al. otros 2012, 2014). Cuando se ve desde un
angulo mas amplio, la calidad del trabajo incluye no solo factores econémicos, sino también
otras condiciones laborales que han recibido menos atencion (Mufioz de Bustillo et al.,
2009).

Segun la Organizacion Internacional del Trabajo (en adelante, OIT), el teletrabajo
fue definido en 1990 como un tipo de trabajo en el que una persona realiza funciones
laborales en un lugar distinto al contacto personal con los comparieros de trabajo. Sin
embargo, actualmente no existe una definicion Unica para este término, que se encuentra en
la literatura con diversas acepciones. Posteriormente, en 2005, el grupo definio el teletrabajo
como “trabajo remoto (incluido el trabajo desde casa) utilizando telecomunicaciones y/o una

computadora” (OIT 2008 citado en MINTRA 2015).



Asi, los antecedentes mas antiguos sobre la modalidad del teletrabajo o trabajo
remoto se pueden hallar en Norteamérica, En la década de 1970, el concepto de "trabajo
remoto” o "trabajo remoto”, traducido como “trabajo de hierro”, fue creado por el fisico Jack
Niles, quien, debido a la crisis del petréleo, comenzo a pensar en formas de optimizar las
energias no renovables. empresas de recursos y la escasez resultante (Environmental
Protection Agency, 2001). De esta manera, el transporte se convirtio en el principal
problema, como llegar al centro de trabajo, nacio la idea de “trabajo para el trabajador” en
lugar de que el trabajador vaya a trabajar, nacio el trabajo remoto como un método de ahorro
adicional. cooperacién en materia de congestion del trafico y contaminacion ambiental
(Nicolosi, 2000). La motivacion original de Nille era ahorrar el costo y la energia en que la
gente incurre todos los dias antes de darse cuenta del potencial de la herramienta a como
resultado del desarrollos de la tecnologia y del estilo de vida.

El teletrabajo se ha convertido en una forma de apoyar el crecimiento y la expansion
del mercado laboral a nivel mundial desde principios de la década de 2000. Gracias al
desarrollo de Internet y la conectividad, las innovaciones tecnoldgicas se han extendido
rapidamente por todo el mundo, siendo adoptadas por numerosas empresas y particulares, e
influyendo en las dindmicas de interaccion y colaboracion (Clark 2015, p. 3).

El termino Hoy en dia, estd mas extendida e implementada que en décadas anteriores,
y aumenta cada afio. Como muestran los datos, por ejemplo, a partir de 2015, alrededor del
37 % de los trabajadores norteamericanos respondieron afirmativamente a la pregunta
"¢ Alguna vez has trabajado a distancia, es decir, has trabajado desde casa y has usado una
computadora para comunicarte sobre tu trabajo?". respuesta segun la empresa
norteamericana Gallup (Jones, J. y Saad, L, 2015). El presente trabajo tiene como objetivo
poder demostrar la Relacion entre calidad de trabajo y las modalidades de trabajo, debido a

que es importante poder determinar la manera en que impacta la propuesta de trabajo remoto



y mixto en la vida de los diferentes trabajadores, que en su mayoria ha trabajado toda la vida
con una modalidad de trabajo presencial, y ahora se enfrenta a este nuevo panorama, que Si
bien ofrece nuevas oportunidades, también ofrece nuevos retos, tanto para los trabajadores,
como para la empresa, y por consiguiente va tener puntos de impactos positivos y negativos

para estas dos perspectivas.

1.1.2. Formulacion del problema

1.1.2.1.Problema general.

- ¢Los indices de calidad de trabajo son similares segin la modalidad de trabajo en

una entidad estatal en el afio 2022?

1.1.2.2.Problemas especificos.
- ¢LaCalidad del Tiempo de Trabajo es similar seguin la modalidad de trabajo en una

entidad estatal en el afio 20227

- ¢Las Habilidades y discrecion en el trabajo son similares segin la modalidad de

trabajo en una entidad estatal en el afio 2022?

- ¢LaIntensidad del Trabajo es similar segin la modalidad de trabajo en una entidad

estatal en el afo 2022?

- ¢Laperspectiva de los trabajadores varia segun la modalidad de trabajo en una

entidad estatal en el afio 20227

1.1.3. Justificacion de la investigacion.

Justificacion Tedrica: Este estudio contribuye a profundizar nuestro conocimiento
sobre el impacto de la modalidad de trabajo, analizando las diferentes dimensiones de la

calidad del trabajo. Los indices de calidad del trabajo de la “Sexta encuesta europea sobre



las condiciones de trabajo” son 7, de los cuales solo hemos tomado 4. El indice de ganancias
recibidas mide los ingresos mensuales de los trabajadores , y se descart6 pues no era materia
de estudio del presente trabajo, ya que lo que se busco medir es si los indices de calidad de
trabajo son similares segun la modalidad de trabajo (presencial, semipresencial, remoto), a
diferencia de otros autores como Chacaltana y Yanada, quienes creen que la compensacion
econdmica esta correlacionada con la productividad y el bienestar del trabajador, algunos
autores, como Cascales, creen que es importante medir el teletrabajo en funcion de las
caracteristicas inherentes a la actividad laboral y no en su compensacion econémica. Por
otra parte, el segundo indice descartado fue entorno fisico, este mide los riesgos fisicos en
el lugar de trabajo (EUROFOUND-2015), los cuales no aplican a la entidad estatal, ya que
en su totalidad es trabajo de oficina, no es un trabajo industrial o de planta donde hay un
riesgo implicito en las operaciones. El tercer indice descartado fue entorno social, este indice
mide hasta qué grado los trabajadores experimentan relaciones sociales constructivas o
comportamientos sociales adversos, como la intimidacion y el acoso (EUROFOUND-2015),

gue no era materia de estudio de la presente investigacion.

Justificacion Practica: El objetivo propuesto es interesar a las empresas nacionales
en la implementacion de la herramienta para considerar los beneficios que ofrece el
teletrabajo para ellas y sus empleados (para incrementarlos) y la posibilidad de dichos
subsidios a corto y largo plazo (para evitarlos o reducirlos). Un modelo a largo plazo que
utiliza la informacion de este estudio como referencia para informar el desarrollo de
programas de induccién internos efectivos y sostenibles basados en buenas practicas
descubiertas en el campo. La entidad estatal se incluye como campo de estudio porque en el
marco de la Ley N° 31103 “La Ley que Declara de Interés del Estado la Restauracion del
Turismo y Establece Medidas de Desarrollo Sostenible” (Informe de Evaluacion de

Resultados del PEI 2016-2022, correspondiente al 2020), tiene un rol principal en la



recuperacion economica descentralizada en el sector turismo como en el sector de
exportaciones e inversiones empresariales, debido a que su pliego presupuestal represento
el 19.03% del presupuesto del sector Comercio exterior y Turismo (Modulo de Seguimiento
a la Ejecucion Presupuestal — Ministerio de Economia y Finanzas MEF) en el 2020 y la
optimizacion de recursos y procesos se ve reflejada en la calidad de trabajo de sus
trabajadores. El delimitar el campo de estudio al interior de una entidad estatal no debe
limitar el enfoque con el que se comprenda la investigacion, pues los resultados pueden ser
de utilidad potencialmente para empresas de varios sectores. Se pretende crear un
conocimiento, encontrando la relacién que existe entre el teletrabajo y la calidad del trabajo

de los trabajadores de una entidad estatal.

Justificacion Metodologica: Esta investigacion pretende evaluar como el teletrabajo
afecta a las diferentes dimensiones de la calidad del trabajo en una entidad estatal, se busca

determinar el lineamiento a seguir y sus dimensiones en el desempefio y resultados.

Valor tedrico

Falta de bibliografia especifica, ausencia de investigaciones cualitativas y
cuantitativas sobre el uso del trabajo remoto en el Peru, o desconocimiento del potencial de
la herramienta a nivel nacional, asi como de los efectos permanentes de las tecnologias de
la informacién y la comunicacién (TIC) en las dindmicas de trabajo. Las justificaciones
importantes para investigar esta practica incluyen el trabajo corporativo. Actualmente no
existe una base tedrica para el texto ni datos de investigacion sobre el trabajo a distancia en
la region, a pesar de que el teletrabajo ha crecido significativamente en importancia en las
Gltimas décadas en términos de investigacion. En contraste, se pueden ver las iniciativas de
otras naciones, como Colombia, donde una investigacién del Ministerio de Tecnologias de

la Informacion y las Comunicaciones de Colombia sobre méas de 1.740 empresas a nivel



nacional reveld el aumento de teletrabajadores de 31.553 personas en 2012 a 95.439
empleados en 2016 (El Pas, 2016). Este incremento se debi0 a la politica gubernamental que

se implementd en esta materia.

Relevancia Social

En este sentido, los avances tecnologicos y la investigacion en los ultimos afios han
revelado no solo el impacto econdémico del teletrabajo, sino también el impacto social y
ambiental del teletrabajo. Un estudio sobre los efectos del trabajo a distancia en el medio
ambiente y la calidad de vida (Ernst and Young, 2013) utiliza el siguiente ejemplo para
resaltar la importancia de esta herramienta: si un empleado conduce una media de 25
kilometros (5 dias a la semana) para una hora cada dia, produciran 2 toneladas de CO2 al
afio, lo que requerira plantar 50 arboles para compensar. Dos dias a la semana de trabajo
remoto por parte de la misma persona detendrian la liberacién de alrededor de 0,8 toneladas
de didxido de carbono, lo que equivale a la cantidad de gases de efecto invernadero
absorbidos por 20 arboles al afio. Esperamos que, al usar esta informacion, podamos
recomendar tomar las medidas necesarias para lograr el equilibrio entre la productividad de

los empleados y el desempefio laboral.

Se pretende incidir en las herramientas requeridas para la aplicacion de la mejor
modalidad en este sentido. Nuestro objetivo es beneficiar a ambas partes, empleado y

empleador, al poner en practica lo que sugiere la presente investigacion.



1.2.Marco referencial

1.2.1. Antecedentes

Investigaciones nacionales

La investigacion de Suarez (2020). Con el titulo de trabajo "Implementacion y
Calidad de los Servicios de Teletrabajo en la Entidad Educativa Local de San Pablo en
2020", el objetivo general fue conocer como el uso del trabajo remoto afectaba el estandar
de los servicios ofrecidos por la Entidad Educativa Local de Sdo Paulo. Emplea una
metodologia cuantitativa junto con algunos métodos de investigacion correlacional. Con la
ayuda de este proyecto, se pudo mostrar como el teletrabajo afecta el servicio al cliente. Se
encontrd con que el Teletrabajo tiene una correlacidn positiva significativa con Calidad de
Servicio, lo cual indica que a mayor eficiencia de la implementacién de Teletrabajo mejora
la calidad de servicio. Como conclusion de esta investigacion, se logré demostrar que entre
el Teletrabajo y Calidad de Servicio existe una correlacion positiva considerable de grado
0.661, lo cual esta evidenciando que la UGEL San Pablo esta brindando calidad de servicio
con la implementacion del teletrabajo, lo cual es una importante ventaja para llegar a sus

metas.

La investigacion de Br. Sime & Smilzinia, (2020) “Trabajo a distancia y
administracion pablica desde la perspectiva de los empleados del Ministerio de Relaciones
Exteriores, 2020’; El objetivo general es conocer la relacion entre el trabajo remoto y la
administracion publica desde la perspectiva de los empleados del Ministerio de Relaciones
Exteriores en 2020. En cuanto a la metodologia el trabajo es de disefio no experimental de
corte transeccional, correlacion causal, de enfoque cuantitativo, tipo de investigacion basica,
nivel correlacional, consta de un método deductivo, también se empled la técnica de la

encuesta y se aplico el instrumento del cuestionario tipo Likert con un promedio de 60



preguntas, y se incorpord al disefio un método deductivo como parte del tipo de investigacion
fundamental. En conclusion, luego de un adecuado analisis estadistico, los resultados de la
prueba de normalidad de Shapiro-Wilk y el método estadistico no paramétrico de Spearman-
Rho arrojaron una correlacion de 0,587, lo que confirma la existencia de una relacion
positiva entre las dos variables (trabajo a distancia y administracion puablica desde la
perspectiva de los empleados del Ministerio de Relaciones Exteriores), y se acepto la

hipétesis general.

La investigacion de Silva, eta al., (2018) “Analisis de la Implementacion del
Teletrabajo Hibrido en el Sector Bancario Peruano” es el titulo del informe. Caso: BCP y
BBVA?”; el objetivo de esta investigacion fue analizar la implementacion del Teletrabajo y
las diferentes etapas que constituyen dicho proceso dentro de dos empresas pertenecientes
al sector bancario peruano. Se utilizé una metodologia de estudio con enfoque holistico de
multiples casos (Yin, 2014) estructurando el proceso de investigacion en base a la
metodologia de casos propuesta por Eisenhart (1989), se realiz6 una triangulacién de cruce
de informacion de acuerdo a los tres tipos de muestra elegidos: expertos nacionales e
internacionales sobre Teletrabajo, trabajadores que realicen teletrabajo o lo hayan realizado
antes, y también, jefes o gerentes de estas empresas que hayan participado en la
implementacién. Las herramientas de investigacion empleadas fueron entrevistas semi
estructuradas aplicadas a estas personas. En conclusion, se determind que hay factores
determinantes de tipo presupuestario y cultural (liderazgo presencial) que impactan en el
desarrollo de la herramienta, siendo estos sintomas del grado de maduracidn que tienen las

buenas practicas propuestas por la literatura en cada empresa.

Un estudio de E.A. Aguilar (2021) "EI Teletrabajo y su Relacién con el Desempefio

Laboral”. Su objetivo principal fue investigar la conexion entre el trabajo remoto y la
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productividad de los empleados peruanos, asi como su importancia en la crisis de salud de
Covid-19. La metodologia utilizada fue cuantitativa, se recolecto datos mediante una
encuesta validada por expertos. Con este instrumento se recolecto data para el analisis del
desempefio laboral y las variables: satisfaccion con el trabajo, conciliacion de la vida
personal, laboral y agotamiento. La recopilacion y el analisis de datos tedricos y empiricos
utilizando fuentes de informacion primarias y secundarias es un aspecto significativo de este
estudio. Para analizar la informacion obtenida se utilizo estadistica descriptiva para toda la
muestra y estadistica inferencial mediante analisis multivariado y correlacion de variables a
partir de los datos analizados. El trabajo concluyo con hallazgos que respaldan la existencia
de diferencias entre los empleados que son considerados en la toma de decisiones y los que
no son considerados, en este estudio denominados "trabajadores forzados". Adicionalmente,
se ha demostrado que el teletrabajo obligatorio tiene un efecto negativo en el desempefio de
los empleados, actuando la edad y la ubicacion de la persona como factores moderadores.
La edad y la ubicacién del empleado resultaron ser variables moderadoras en estudios que
confirman los efectos perjudiciales del teletrabajo obligatorio en la satisfaccién laboral. El
teletrabajo obligatorio no se asoci6 con la conciliacion de la vida laboral y familiar, ni se
asocio con la fatiga laboral; sin embargo, en esta Gltima variable se encontré que las mujeres
que participan en el teletrabajo obligatorio son las que presentan mayores niveles de fatiga

laboral en la muestra.

La investigacion de Pacheco (2021), “Teletrabajo y Productividad Laboral de las
Mayores Agencias de Viajes Receptivas del Perl 2019-20217, el objetivo de esta
investigacion es establecer la influencia del teletrabajo en la productividad del trabajador de
los operadores turisticos receptivos peruanos, estudiando el cambio organizacional que
realizaron, la gestion de las tecnologias de la informacion y comunicacion TIC, la distancia

fisica y la auto programacion de tareas por parte de los trabajadores. La metodologia es de
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caracter cuantitativo, no experimental, transaccional y correlacional-causal. El estudio se
realizd mediante cuestionarios estructurados para gerentes de los mas importantes
operadores turisticos receptivos en el Peru. Los hallazgos muestran que existe una
correlacion positiva moderada (,672) y una significancia positiva (,000) entre teletrabajo y
productividad del trabajador. En conclusion, los operadores turisticos tienen una relacion
positiva significativa en las dimensiones cambio organizacional y TIC; una menor
significancia en la dimension cambio organizacional y una relacion negativa en la dimension
distancia, ocasionando que se deban trabajar estas dimensiones con mayor énfasis para que

el teletrabajo pueda influir positivamente en la productividad del trabajador.

Investigaciones internacionales.

La investigacion de Cascales (ESPANA-2021). El estudio, titulado "Nuevo modelo
para medir la calidad del trabajo: desarrollo de un indice europeo de calidad intrinseca del
trabajo (E1JQI)", tiene como objetivo la creacion de un nuevo modelo para medir la calidad
del trabajo basado en un indice europeo de calidad intrinseca del trabajo. En lugar de
centrarse en los beneficios financieros de un trabajo, el objetivo es evaluar qué tan bien paga
en funcion de las cualidades inherentes a la actividad laboral en si. La principal contribucién
de este articulo es el desarrollo de un modelo nuevo, confiable, actual y robusto para evaluar
el valor intrinseco del empleo en los paises miembros, lo que permite la entrega de datos
cruciales que respaldan los marcos de politicas publicas. En el presente trabajo se utiliz6 una
metodologia cuantitativa, basada en sistemas de indicadores sociales, y se hizo con datos de
la Encuesta Europea de Condiciones de Trabajo (2015). En conclusion, se hayo que las
variaciones en la calidad del empleo entre paises estan influenciadas por diferencias
institucionales. Las teorias de la convergencia sostienen que los paises convergen en

tendencias de empleo similares debido a factores como la tecnologia, la globalizacién o la
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desregulacién, que minimizan los efectos del contexto institucional. La tendencia observada
en términos de convergencia es un incremento en la precariedad laboral y la intensidad
laboral. En este sentido, la calidad del trabajo se esta deteriorando en todos los paises y las

diferencias entre paises se han reducido con el tiempo.

La investigacion de Rodriguez-Modrofio (ESPANA-2021). El estudio titulado
“Calidad del trabajo y equilibrio entre el trabajo y la vida de los teletrabajadores”, tuvo como
objetivo evaluar como los tipos particulares de teletrabajo afectan las diferentes dimensiones
de la calidad del trabajo. La metodologia utilizada fue cuantitativa y cualitativa, se aplicaron
técnicas multivariables a una muestra de 35.765 trabajadores de la Sexta Encuesta de
Condiciones de Trabajo Europeas. En conclusién, los hallazgos muestran que el género y
los tipos de teletrabajo por lugar de trabajo e intensidad de uso de las TIC son factores
cruciales que afectan las condiciones de trabajo y la calidad del empleo. Los teletrabajadores
ocasionales son el grupo con la mejor calidad de trabajo, mientras que los teletrabajadores
de alta movilidad son los que tienen la peor calidad de trabajo y equilibrio trabajo-vida. Los
teletrabajadores a domicilio, especialmente las mujeres, presentan mejores resultados que
los altamente trabajadores moviles en términos de calidad e intensidad del tiempo de trabajo,

aunque a cambio de menos habilidades y discrecion, ingresos y perspectivas de carrera.

La investigacién de Ortiz (ECUADOR- 2019). El estudio, titulado "Estudio sobre la
Implementacion del Teletrabajo del Plan Piloto en la Empresa de Telecomunicaciones
Telefonica Movistar", tuvo como objetivo el desarrollar un marco tedrico relacionado con
la implementacién del trabajo en Movistar, describir la situacién de la empresa y recopilar
informacidn utilizando la siguiente metodologia: Encuestas y entrevistas con participantes
y gerentes de proyecto, grupos focales con gerentes de campo involucrados y métodos de

monitoreo. a los empleados de Telefonica Movistar cuyas funciones la respaldan. En este
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trabajo se concluyo que el teletrabajo genera resultados positivos para la empresa, empleados
y sociedad; su tendencia en las organizaciones es de crecimiento como resultado del avance
considerable de las Tecnologias de Informacion y Comunicaciones (TIC’s), aportan en la
reduccidén de costos para la compaiiia, las necesidades de los empleados con respecto de la
conciliacion del trabajo y la vida familiar, y para el medio ambiente colabora a su

conservacion.

La investigacion de Soto (CHILE-2019). El estudio, titulado “Evaluacion y Analisis
Cuantitativo y Cualitativo del Sistema de Trabajo a Distancia Implementado por el Instituto
Nacional de la Propiedad Industrial (INAPI)”, tiene como objetivo examinar los efectos
potenciales de la implementacidn del sistema de teletrabajo del INAPI desde una perspectiva
de la vida familiar y profesional, el uso del tiempo, la percepcion del trabajo y otros factores.
Para este trabajo la metodologia fue cualitativa y cuantitativa, se realizaron de 32 entrevistas
y dos grupos focales realizados al comienzo del programa, se observé como el teletrabajo
afectd la armonia entre el trabajo y la familia, el uso del tiempo y las percepciones laborales
seis meses después de su introduccion. Los teletrabajadores, sus gerentes y los no
teletrabajadores (aunque es probable que fueran seleccionados) participaron en la
recopilacion de datos cualitativos. En conclusion, se encontré que, en términos de
evaluacion, el teletrabajo mostré ser una modalidad que, en tanto afecta a toda la
organizacion, requiere el reconocimiento de las opiniones de todos los actores
institucionales, tiene ventajas potenciales como ahorro de costos de oficina, mano de obray
desplazamientos, también tiene potenciales efectos negativos como la perdida de espacios

de colaboracion y trabajo en equipo que pueden causar aislamiento profesional.

La investigacion de Vargas (COLOMBIA-2021) El estudio se titula “Teletrabajo y

su Relacion con la Calidad de Servicio en Empresas “Retail” en el Contexto de la Pandemia
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del Covid-19 en Santiago de Cali, Colombia”, ¢l objetivo fue determinar la relacion del
teletrabajo con la calidad de servicios en una empresa retail en el marco de la pandemia por
coronavirus SARS-CoV-2v. La metodologia utilizada para esta investigacion fue no
experimental, Transversal, considerando tanto la descripcion como analisis cuantitativo con
fines estadisticos.”. Utilizando datos recopilados de un cuestionario de encuesta a las
unidades analiticas minoristas elegidas por la empresa, se eligieron aleatoriamente 261
teletrabajadores de 2 oficinas distribuidas en varias zonas de Santiago de Cali. La
herramienta se aplicé a 384 clientes que utilizaban los servicios de la empresa investigada
para el estudio de las variables de calidad del servicio. La investigacién concluyé con los
hallazgos que mostraron una fuerte correlacion entre las variables, lo que respalda la idea de
que la integracion de la digitalizacion y la tecnologia de la informacion mejora la eficacia

operativa, el servicio al cliente y la eficiencia de los procesos.

Los estudios nacionales e internacionales discutidos en este documento se ocupan de
la naturaleza del trabajo y como lo afecta el teletrabajo. A diferencia de otros autores como
Chacaltana y Yanada, quienes creen gque la compensacion econémica esta correlacionada
con la productividad y el bienestar del trabajador, algunos autores, como Cascales, creen
que es importante medir el teletrabajo en funcion de las caracteristicas inherentes a la
actividad laboral y no en su compensacion econémica. Los resultados de este estudio
ayudaran a los investigadores a comprender como el teletrabajo afecta el calibre de la

produccidn de los compafieros de trabajo.

1.2.2. Marco teérico

Sobre los antecedentes de esta investigacion se sabe lo siguiente: el fisico
estadounidense Jack Nilles utilizo por primera vez el término "teletrabajo” en 1973, durante

el apogeo de la crisis del petroleo de la década de 1970. Nilles estaba buscando una manera
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de disminuir la cantidad de combustible utilizado durante los traslados desde el hogar de un
trabajador a su lugar de trabajo y viceversa. Llevar el trabajo al trabajador y no hacer que el

trabajador vaya al trabajo, fue su sugerencia.

Teletrabajo

Nilles (1988), El teletrabajo se describe como “una forma diferente de trabajar desde
casa utilizando la telematica, basada en técnicas para evitar desplazamientos, donde se
establecen objetivos con los teletrabajadores para una implantacion exitosa y sostenible”. (p.

322)

Pérez (2011), Dado que la adopcion de este modelo requiere cambios
organizacionales y de seguridad de la informacion significativos por parte de las
organizaciones, el trabajo remoto se define como un trabajo remunerado que cumple con los
siguientes tres criterios: se realiza fuera de las instalaciones de la empresa; se realiza

utilizando las TIC; y la comunicacion con el empleador es continua.

Lier, De Witte, y Macharis (2012), Para obtener una ventaja competitiva, los
empleados gue teletrabajan tienen horarios de trabajo flexibles y son libres de participar en
actividades fuera de la organizacién o empresa. El Instituto Mundial del Trabajo sefiala que
la OIT redact6 en su tercera reunion el 4 de junio de 1996 lo que ahora se conoce como
Convenio OIT No. 177, cuyo articulo primero definiria el trabajo que una persona puede
realizar fuera del lugar de trabajo, como por ejemplo en domicilio, con el fin de ser

indemnizado y prestar trabajo o servicios a peticion del empleador. (2012, p.38)

Nuestra normatividad peruana establece que “El trabajo a distancia se define como
una modalidad de realizacion de actividades en organizaciones o empresas que utilizan

medios informéaticos y de telecomunicaciones, que también facilitaran el desempefio de
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funciones de supervision, pero que no son realizadas fisicamente por los empleados y la

gestion adecuada” (Ley N° 30036, 2013, Articulo 2).

Modelos

Trabajar a distancia implica con frecuencia hacerlo desde casa. Sin embargo, la
herramienta también incluye diferentes clasificaciones e interpretaciones que utilizan varios
negocios segun la naturaleza de sus procesos, ademas de servicios para empleados que
trabajan desde casa. Asimismo, la decisidn de elegir el tipo o modalidad de teletrabajo
dependera de las funciones o requerimientos del empleador y de los teletrabajadores en ese
momento, asi como de otros factores como el tamafio de la empresa y el nimero de

empleados (Saco, 2007).

En la literatura se presentan diferentes métodos para categorizar las herramientas
(por lugar de trabajo, tipo de conexidn utilizada, etc.), pero se tendran en cuenta factores
relacionados con las caracteristicas de la practica para desarrollar un marco teérico, una
clasificacion adaptada a los "trabajos ordinarios”. (Vargas, 2010). Se recomienda este
método de analisis de herramientas porque proporciona una clasificacion util que refleja con

precision la realidad de los bancos bajo investigacion.

Teletrabajo Pendularista o Mixto: Este tipo de trabajo remoto, también conocido
como trabajo remoto hibrido, implica trabajo remoto basado en turnos, lo que requiere
maultiples viajes a la empresa cada semana, siempre que la presencia fisica se haya discutido
previamente con la empresa y se especifique en la solicitud de la empresa. para
requerimientos comerciales (Vargas, 2010). Los teletrabajadores pueden visitar la oficina en
horarios fijos o flexibles, segin lo decida el empleador y los deméas miembros del equipo

(Puntriano, 2015).
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Teletrabajo absolutamente externo: El término "teletrabajo remoto” se refiere al
uso de una herramienta de forma continua fuera del lugar de trabajo: "EIl empleado remoto
realiza todo su trabajo frente a un terminal de video externo sin tener que desplazarse a las
instalaciones del empleador™ (Vargas, 2010, p. 34). Los autores mencionados anteriormente
afirman que aquellas personas que trabajan de forma remota mientras viajan aun realizan
sus tareas habituales de acuerdo con su dindmica diaria. Esta es también una practica comun
en muchas empresas, donde los operadores de telecomunicaciones trabajan desde

ubicaciones externas en la sede corporativa.

El trabajo a domicilio o teletrabajo hibrido se utiliza como referencia para el analisis
de acuerdo con el contenido revelado y clasificado. Esta es la primera tipologia de la
naturaleza del modo de trabajo (Trabajo tipico o trivial). Al concentrarse en este aspecto, es
posible analizar mas adelante los roles y personajes de los teletrabajadores. Para los gerentes
que deben visitar la oficina al menos una vez por semana para informar varios problemas y
participar en reuniones de equipo, se considera que este enfoque es el méas practico y comdn.
Debido a su perfil, el modelo de tiempo completo suele ser apropiado para trabajos en los
que los empleados realizan sus funciones por teléfono o computadora en lugar de hacerlo
personalmente con otras partes interesadas. Al eliminar el requisito de estar en las
instalaciones para tareas que se llevan a cabo principalmente mediante computadoras,
permite que estas actividades se gestionen y administren de manera diferente. Esto se
diferencia de las personas con experiencia administrativa o analista/supervisor/coordinador
porque intervienen personalmente y trabajan en sinergia con el resto del equipo, por lo que

abstraerlos completamente del ambiente de trabajo distorsiona las funciones.

18



Teoria

Sobre la base geografica del teletrabajo, De la Camara (2000) y Pérez et al. (2002)
coincidieron en tres tipos principales de teletrabajo: a) hogarefio o residencial, b) oficina

satélite, y ¢) movil.

Trabajo a distancia desde casa: corresponde al desarrollo de toda la jornada laboral
del trabajador en su domicilio, que en la mayoria de los casos puede organizar libremente,
teniendo en cuenta la relacion con la empresa y la remuneracion, en funcion de los objetivos
especificos previamente fijados. Este modo se utiliza a menudo para realizar tareas rutinarias
que requieren habilidades moderadas a bajas (ingreso y/o digitalizacion de datos, llenado de
formularios, atencién al cliente por teléfono, etc.). En esta categoria hay un grupo de
personas que confunden el concepto de trabajo a distancia, porque trabajan mas como
autdonomos, y muchas veces ni siquiera formalizan la relacion con la empresa a través de un
contrato de trabajo, sino que solo afirman que el contrato se ha realizado. de boca en boca
(especialmente en el caso de pequefias y medianas empresas). En tales casos, puede surgir

la precariedad laboral.

El teletrabajo en oficinas satélite: se realiza en un centro de trabajo diferente (y
distante) del nucleo central de la empresa y que no es el lugar de residencia del empleado.
Estas son sedes remotas, principalmente para aprovechar la naturaleza muy diversa de ciertas
ubicaciones. Puede haber varias oficinas satélites desarrollando tareas tipicas en una misma
fase de produccion o prestando los mismos servicios, por lo que se puede concluir que la
diferencia entre ellos no es funcional, sino puramente geografica. Como era de esperar, el
objetivo declarado es reducir los costos de produccion, y la estrategia comercial para lograrlo
es reducir los costos asociados con los desplazamientos de la poblacion ocupada (Nilles'

commuting (Nilles, 1991), un término més especifico). mas barato establecer y/o mantener
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locales fisicos (tienden a ser mas pequefios y prefieren locales en lugares con rentas de la
tierra mas bajas) y precios mas bajos para los factores laborales (salarios mas bajos) en el
mismo nivel de calificacion que en otros lugares. Esto Gltimo en la mayoria de los casos se
manifiesta efectivamente como la feminizacion del teletrabajo. Un buen ejemplo es el call

center.

El teletrabajo movil: el cual corresponde a una de las modalidades mejor conocidas,
ya que se trata de una actividad en la que las personas se desplazan de un lugar a otro sin
utilizar una oficina. Esto se aplica a los agentes de ventas y representantes que estan
permanentemente en el sitio. Sin embargo, en ocasiones las empresas a las que representan
ponen a disposicion de estas personas un centro de trabajo dotado de un equipamiento que
les permite realizar determinadas tareas en menos de la jornada laboral total, y el teletrabajo
movil no siempre aprovecha estas oportunidades. Como resultado, las personas a menudo

interacttan de formas que no forman equipos de trabajo.

Hay interaccion regular entre el hogar y la oficina, pero el dia del contrato no se
gestiona en el telecentro. Ademas, las personas interacttan de formas que no forman equipos
de trabajo, incluso cuando los centros remotos son utilizados por empleados que no
pertenecen a la misma empresa. Para este modelo, el roaming (es decir, no se puede enfriar
el escritorio cuando se deja cuando ya esta ocupado por otro empleado) y el alojamiento en
hoteles (no se enfrian las oficinas, las salas de conferencias y, en general, las areas de trabajo)

son solo un concepto compartido, pero en para poder utilizar las reservas son necesarias).

Ademas, Jan Popma nos informa que el término "teletrabajo” existe desde la década
de 1980 y ha sido un tema de discusion para la Comision Europea desde mediados de la

década de 1990 (Comisién Europea 1998). El teletrabajo es “una forma de organizar y/o

20



realizar el trabajo utilizando el comportamiento de la informacion”, segin el Acuerdo Marco

Europeo sobre Teletrabajo de 2002.

Por otro lado, Segun Del Aguila et al. (2002) El teletrabajo desarrollado en centros
remotos tiende a variar dependiendo del propoésito de adoptar esta estrategia empresarial. De
esta forma, se identificaron dos tipos de telecentros: desarrollistas (cuyo proposito principal

es social, sirviendo asi a la sociedad) y comerciales (con un claro propdésito de mercado).
Calidad de Trabajo

En primer lugar, debe definirse qué se entiende por calidad del trabajo o empleo de
calidad. La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) se refiere al estdndar de empleo
como trabajo decente y lo define con base en cuatro principios: el respeto a los derechos
fundamentales de los trabajadores y las normas internacionales del trabajo; igualdad de
oportunidades para todos en términos de empleo y compensacion; acceso a la proteccién

social y la seguridad social; y didlogo social bipartito y tripartito (Somavia, 2004).

Sin embargo, la calidad de empleo es un concepto dificil de definir, y aun no existe
una definicion unanime sobre el mismo. Esto se debe en parte a su naturaleza
multidimensional, ambigua o incierta. Para ello, existen diversos estudios que han propuesto
combinar varias dimensiones del concepto de calidad de empleo como el de Begega y
Guillén (2009), Clark (2005), Arranz et.al. (2016) y Somarriba et.al. (2010). Algunos has

propuesto abordar el enfoque multidimensional de la calidad de empleo teniendo en cuenta:

Por un lado, las cualidades inherentes al puesto, como la remuneracién recibida, la
jornada laboral, los deberes del puesto (interés, prestigio, independencia), o las habilidades

necesarias para el éxito.
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Esto pone de manifiesto que, en general, todo estudio e iniciativa que ha intentado
definir el concepto de calidad del empleo incluye dimensiones relacionadas tanto con el
propio puesto de trabajo como con otras dimensiones relacionadas con el entorno y las
condiciones de trabajo de los trabajadores. Aunque parece reconocerse la naturaleza
multidimensional del concepto, cada definicion tiene en cuenta un numero y tipo de

dimensiones diferente.

Segun Green (2006), la OCDE (2013), Muoz de Bustillo et al., y otros, la calidad del
trabajo puede definirse como aquellos aspectos de las actividades laborales que contribuyen
al bienestar de las personas. (Holman, 2013; 2011a). La mayoria de los estudios utilizan una
serie de dimensiones que se consideran cruciales; no existe una definicion aceptada o
estandar en la literatura académica (Comisién Europea, 2001). En consecuencia, los autores
coinciden en que el concepto de calidad del empleo es multidimensional (Martel y Dupuis
2006; Royuela et al. 2008; Davoine et al. 2009; Dahl et al. 2009; Kalleberg 2000; Kalleberg
2011; Fernadndez Macas 2012), pero no hubo desacuerdo entre ellos en cuanto a las
dimensiones a examinar (Findlay et al.; Davoine et al. 2008b). Segtn la Comision de Empleo
y Empleo del Parlamento Europeo, los diferentes enfoques han concentrado sus esfuerzos
en determinar la relevancia de los elementos que debe tener un puesto de trabajo para ser
considerado de alta calidad. Esto demuestra la falta de consenso sobre una definicion tnica.
(Social Problems, 2009). Antes era muy sencillo determinar qué hace un buen trabajo, segin
Clark (2015): “Los buenos trabajos eran aquellos que pagaban bien, tal vez prestando

atencion a la duracion de la semana laboral” (Clark 2015, pag. 3).

En conclusion, dado que el concepto de calidad del empleo se puede medir, un
posible enfoque es utilizar los indicadores sociales con el objetivo de mostrar una vision de

este concepto (Somarriba et.al., 2010), siendo un aspecto fundamental en la construccién de

22



estos indicadores teniendo en cuenta que el concepto de calidad esté influenciado tanto por

factores objetivos como subjetivos.

Antecedentes

Por ello, es importante reiterar la importancia de las técnicas gerenciales,
particularmente la division del trabajo y la sobre especializacion de actividades, asi como el
estricto control de la productividad en la ejecucion de tareas predeterminadas en las
estructuras organizacionales tradicionales. En este sentido, se puede decir que los principios
rectores de la teoria se basan en elevar los niveles de eficiencia y productividad de los
empleados para reducir costos, y que la calidad de su vida laboral no se considera un factor
crucial en las operaciones de la empresa. En términos de productividad, eficiencia y uso de
recursos, no hay problemas de gestion (al menos en este momento). Este puesto da como
resultado un alto ausentismo, negatividad, alta rotacion de empleados y una propension a
renunciar porque la fuerza laboral no se ve como una parte integral del todo, sino como una

herramienta para lograr objetivos. (Granados, 2011).

Teorias

Para Jokinen y Heiskanen (2013) Los cinco factores clave que afectan la calidad de
vida en el trabajo son: la forma en que las empresas manejan los conflictos laborales;
influencia de los empleados; supervision de la gestion; apertura social en el lugar de trabajo;
y, por ultimo, las recompensas intrinsecas que los empleados perciben en su trabajo. Cada
uno de estos factores se refleja de diferente manera en diferentes situaciones y condiciones
de trabajo. Por las razones anteriores, la calidad de vida laboral estd enfocada en la
construccidn de fuertes relaciones sociales y psicoldgicas que existen entre la empresa y sus

empleados.
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Grote y Viesis (2017) Creen que el entorno laboral debe verse como un componente
esencial del desarrollo de los empleados, que incluye a todos dentro de los pardmetros para
establecer y defender las politicas corporativas y los derechos basicos. Los aspectos que
afectan el comportamiento de una persona incluyen su ética de trabajo, estructura
organizacional, estilo de gestion y estandares de productividad y eficiencia. Segun,
Hernandez Vicente y otros (2017), los factores mas cruciales para determinar qué tan bien
le estd yendo a una organizacion son su cultura organizacional, apoyo social, salud

organizacional y bienestar de los empleados.

Modelos

Modelos de calidad de vida en el trabajo CVT

European Working Conditions Survey (EWCS). El teletrabajo a menudo se asocia
con el trabajo realizado en casa. Sin embargo, la herramienta incluye no solo servicios para
empleados gue trabajan desde casa, sino también diferentes clasificaciones y explicaciones
implementadas por diferentes empresas segln sus tipos de procesos especificos. Asimismo,
la decision de elegir el tipo 0 método de trabajo remoto dependera de las responsabilidades
o requerimientos del empleador y de los trabajadores remotos en el momento particular, asi
como de otros factores, como el tamafio de la empresa y el nimero de empleados. (Saco,

2007).

La literatura ofrece varios esquemas de clasificacion diferentes para las herramientas
(por lugar de trabajo, tipo de conexion, etc.). Sin embargo, los estandares para desarrollar
un marco tedrico se basan en las caracteristicas del trabajo a distancia, especificamente la
clasificacion de “Obras Generales” (Vargas, 2010). Se recomienda este método de andlisis

de herramientas porque es realista y refleja la realidad de los bancos examinados.
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El sexto EWCS incluye siete indicadores de calidad del empleo que cubren puestos
de trabajo intrinsecos y extrinsecos y se determinan desde un punto de vista objetivo. Se ha
demostrado que tienen un efecto causal, ya sea positivo o negativo, en la salud y el bienestar
de los empleados. Se basan en caracteristicas laborales positivas y negativas auto informadas
para medir experiencias laborales particulares. Este modelo se enfoca en las variables que el
lugar de trabajo puede cambiar de manera mas significativa. Entonces, el modelo selecciona
cuatro de estos indices compuestos: el indice de intensidad de trabajo, el indice de calidad
del tiempo de trabajo, el indice de habilidad y discrecién, y el indice de perspectiva. Estos
indices de calidad del trabajo se califican en una escala de 0 a 100. Las puntuaciones mas
altas, con la excepcion de la intensidad del trabajo, se correlacionan con una mayor calidad

del trabajo.

indice de intensidad del trabajo: Incluye requisitos cuantitativos, presion de
tiempo, frecuencia de interrupciones disruptivas, determinantes del ritmo, interdependencia
y demandas emocionales. A una puntuacion mas alta para la intensidad del trabajo indica

una situacién menos favorable para el trabajador.

El componente de intensidad laboral no cambia en la misma direccion que los demas
componentes, en el sentido de que, a mayor valor, menor calidad del trabajo, sino que tiene
una asociacion o impacto negativo en la calidad del empleo y, por lo tanto, la salud y el
bienestar de los trabajadores. Los altos niveles de intensidad del trabajo son comunes en

Europa y se miden por tres factores:

Demandas cuantitativas de trabajo: aspectos relacionados con requisitos de trabajo

rapido, plazos, interrupciones, etc.
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Determinantes del ritmo e interdependencia: si Unicamente la velocidad de trabajo
depende del empleado o dependen de la influencia de otros factores como comparieros, los

clientes, los objetivos, la maquinaria.

Demandas emocionales, entendidas como el hecho de tener que ocultar las
emociones y sentimientos en el trabajo, lidiar con clientes insatisfechos 0 malhumorados o

situaciones que puedan distorsionar las emociones.

indice de calidad del tiempo de trabajo: Incluye la incidencia de largas horas de
trabajo, oportunidades de descanso, horario de trabajo irregular, organizacion del tiempo de

trabajo y flexibilidad.

La calidad del tiempo de trabajo es un componente fundamental dentro del concepto
de calidad de empleo y, por lo tanto, también juega un papel importante también en la salud

y el bienestar de los trabajadores. Este indice consta de cuatro componentes:

La duracion del trabajo: recoge cuestiones sobre si se labora mas horas a la semana
de las legalmente establecidas en la ley, si los periodos de descanso son inferiores a lo
legalmente establecido, etc. Este componente tiene un efecto negativo, ya que cuanto mayor

sea la jornada de trabajo peor sera la calidad del mismo.

Tiempo de trabajo atipico: incluye las cuestiones relacionadas con el trabajo
nocturno, en fines de semana, turnos, etc. Se ha descubierto que tanto el trabajo por turnos

como el nocturno tienen impacto negativo en la salud y el bienestar de los trabajadores.

La estructura del tiempo de trabajo: se refiere a todos los aspectos sobre los cuales

la compafiia tenga posibilidad de alterar por ejemplo horarios, turnos, etc.
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Flexibilidad: contiene cuestiones relacionadas tanto con la conciliacion laboral y
familiar, asi como la necesidad de destinar el tiempo de ocio para cubrir determinadas

demandas de trabajo.

Indice de habilidades y discrecion: Mide las habilidades requeridas en el trabajo a
través de 14 indicadores, que comprenden las siguientes dimensiones: dimension cognitiva,

latitud de decision, participacion de los trabajadores en la organizacion y formacion.

Este componente mide las habilidades requeridas en el trabajo para desempefiarlo,
asi como las oportunidades que pueden tener los trabajadores para influir en su trabajo o
desarrollar diferentes destrezas a través de programas de formacion. El indice se mide

mediante los factores presentados a continuacion:

Dimension cognitiva, es decir, la capacidad para aprender cosas nuevas, aplicar ideas
propias, resolver problemas inesperados, tener autonomia para realizar tareas completas por

si mismao, etc.

Latitud de decision, es decir, la habilidad para elegir o cambiar el orden de desarrollo

de las tareas, la velocidad de las mismas o los métodos de trabajo, entre otros aspectos.

La participacién organizacional, es decir, tener la posibilidad de introducir mejoras,

influir en las decisiones, etc.

Las posibilidades de formacion dentro de las diferentes organizaciones.

Perspectivas de los trabajadores dentro de la organizacion: Dentro de este indice
se engloba tanto el estatus laboral, que tienen los trabajadores en funcion del tipo de contrato,
el cual sabemos que tiene una repercusion directa sobre la seguridad que tienen los

trabajadores dentro de las organizaciones, asi como las perspectivas de carrera o desarrollo
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personal, la seguridad laboral que se mide no solo a través del estatus sino de aspectos mas
subjetivos como son el miedo a perder el empleo, y por Gltimo la cantidad de recortes o
incrementos de plantilla que se han ido produciendo en las organizaciones en un periodo

corto de tiempo.

Este modelo segmenta por género masculino y femenino. Adicional a ello este

modelo categoriza en 3 el grupo de teletrabajadores:

El teletrabajo en domicilio, o también conocido como teletrabajo, implica el uso
constante de una herramienta fuera de las instalaciones de la empresa: “Los teletrabajadores
realizan todo su trabajo frente a un terminal de video externo sin tener que ir a las
instalaciones del empleador” (Vargas, 2010, p. 34). Segun los autores mencionados, los
anteriores son ejemplos de teletrabajadores cuando se encuentran en el exterior, y aun asi
realizan actividades laborales cotidianas acordes con su dinamica diaria. Esto también se
puede ver en la practica en muchas empresas para las que los operadores de

telecomunicaciones trabajan desde centros remotos en la sede de la empresa.

- Los teletrabajadores temporales son aquellos que trabajan principalmente en las
instalaciones de su empleador, pero ocasionalmente (rara vez unas pocas veces al mes) desde
su hogar u otros lugares (con menos frecuencia y/o en menos lugares). Este tipo de trabajo
a distancia, también Ilamado trabajo hibrido o trabajo a distancia, consiste en un trabajo a
distancia variable, es decir, varias veces a la semana hay que acudir a la empresa, siempre
que primero se acuerde con ella y luego la empresa lo solicite, presencia fisica de las
necesidades empresariales (Vargas, 2010). Los empleados remotos pueden ir a la oficina en
un horario fijo o flexible, segin lo acordado por el empleador y el resto del equipo

(Puntriano, 2015).
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-Trabajador presencial, el modelo agrego variables demogréaficas como edad, nivel
educativo, convivencia e hijos menores de 15 afios. También incluye varias caracteristicas
relacionadas con el empleo, como la ocupacion, las actividades intensivas en conocimientos
(incluidas las industrias de alta tecnologia y los servicios intensivos en conocimientos), la
situacion laboral, el trabajo a tiempo parcial y la ocupacién. Asimismo, para capturar los
efectos de los sistemas de proteccion social y atencion publica, el modelo incluye variables
de pais agrupadas por tipo de asistencia y/o sistema asistencial convencional. Existe
infraestructura de enfermeria y horarios de trabajo apropiados para ayudar a los empleados

a equilibrar las demandas duales del trabajo y la familia.

De acuerdo con el contenido revelado y clasificado, se utiliza como referencia para
el andlisis el segundo tipo de tipologia de la naturaleza del trabajo (trabajo tipico o trivial),
es decir, el desplazamiento o teletrabajo hibrido. Centrarse en este aspecto permite un
analisis posterior de las funciones y perfiles de los teletrabajadores. Nuevamente, se cree
que este enfoque es mas efectivo y comun para los gerentes que necesitan estar en la oficina
al menos una vez por semana para informar sobre varios temas abiertos y asistir a las
reuniones del equipo. EI modelo de tiempo completo suele ser adecuado para puestos que
no requieren una interaccion cara a cara con otros stakeholders, sino que realizan sus tareas
a través de la computadora o el teléfono debido a las especificidades de su perfil. Esto
permite administrar y monitorear estas actividades operativas de una manera diferente, ya
que la presencia fisica de las instalaciones de la empresa no es obligatoria para las tareas que
son realizadas esencialmente por computadoras. Esta situacion se diferencia de las personas
con experiencia administrativa o analista/supervisor/coordinador porque intervienen
personalmente y crean sinergia con el resto del equipo, por lo que abstraerlos completamente

del ambiente de trabajo distorsiona las funciones.
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Tabla 1

Dimensiones de la Calidad del Trabajo

Autores Dimensiones
Morganson Desempefio Laboral
Balance Trabajo y Familia
Agotamiento Laboral
Satisfaccion Laboral
Sixth  EuropeanWorking  Conditions | Intensidad de trabajo
Survey Calidad del Tiempo de Trabajo
Habilidades y Discrecion
Perspectivas de los trabajadores
Ingresos
Entorno Social
Entorno Fisico
Departamento de Empleo y Politicas | Desempefio

Sociales Clima Laboral
Satisfaccién
Jack Nilles Cultura organizacional

Herramientas tecnoldgicas

Optimizacion de procesos

Capacitacion

Maria Cascales Calidad del trabajo

Buen ambiente social

Buen entorno fisico

Intensidad del trabajo

Perspectivas del trabajador

Fuente: Golden et al. (2006), Sixth EuropeanWorking Conditions Survey, Departamento
de Empleo y Politicas Sociales 2019, Nilles (1988), Cascales (2021)

Los indices de calidad del trabajo de la “Sexta encuesta europea sobre las condiciones de
trabajo” son 7, de los cuales solo hemos tomado 4. El indice de ganancias recibidas mide los
ingresos mensuales de los trabajadores , y se descartd pues no era materia de estudio del
presente trabajo, ya que lo que se buscé medir es si los indices de calidad de trabajo son
similares segun la modalidad de trabajo (presencial, semipresencial, remoto), a diferencia
de otros autores como Chacaltana y Yanada, quienes creen que la compensacion econdémica
esta correlacionada con la productividad y el bienestar del trabajador, algunos autores, como
Cascales, creen que es importante medir el teletrabajo en funcién de las caracteristicas

inherentes a la actividad laboral y no en su compensacion econdémica. Por otra parte, el
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segundo indice descartado fue entorno fisico, este mide los riesgos fisicos en el lugar de
trabajo (EUROFOUND-2015), los cuales no aplican a la entidad estatal, ya que en su
totalidad es trabajo de oficina, no es un trabajo industrial o de planta donde hay un riesgo
implicito en las operaciones. El tercer indice descartado fue entorno social, este indice mide
hasta que grado los trabajadores experimentan relaciones sociales constructivas o
comportamientos sociales adversos, como la intimidacion y el acoso (EUROFOUND-2015),

gue no era materia de estudio de la presente investigacion.

Modelo CVT:

Plantea 8 indicadores para evaluar la CVT

Remuneracién Justa y Adecuada: Este término se refiere a la compatibilidad de las
ventajas econdémicas, honrando el trabajo que los empleados realmente han realizado.
Ademas, analiza como las ganancias se relacionan con la equidad interna y externa (equidad

que existe dentro y fuera de la organizacion).

Condiciones De Seguridad Y Salud Ocupacional: Se refiere a las herramientas,
maquinaria y equipos reales necesarios para completar las tareas en un entorno seguro que
apoya la salud, durante las horas que corresponden a una jornada laboral tipica.

Oportunidades para el uso y desarrollo de las capacidades humanas: Reconocen
la necesidad de una mayor autonomia, apoyan a cada persona para que desarrolle todo su
potencial y continuamente brindan retroalimentacién sobre el trabajo que se realiza y los
resultados que se logran. También incluyen el uso de la creatividad y el capital humano.

Oportunidad de crecimiento continuo y seguridad: Esto se refiere a las politicas

corporativas sobre crecimiento profesional, seguridad laboral y oportunidades de carrera.
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Inclusion social en las organizaciones: el reconocimiento de la igualdad de
oportunidades independientemente de la identidad de género, clase social, edad, religion u
otros factores que restrinjan el acceso y fomenten la armonia.

Constitucionalismo en la organizacion del trabajo: Respetar los derechos de los
empleados, su privacidad y su libertad de expresion es necesario para garantizar que se
respeten.

La relacion entre el trabajo y la vida social: La forma en que un empleado ve su
trabajo, cdmo se siente al respecto, como lo ve representado en la sociedad, como ve que se
practica la responsabilidad social y qué tan bien hechos estan los bienes y servicios de la
empresa. Trato.

Modelo CVT Hackman y Oldham.

Utilizando tres criterios: tarea, estados mentales importantes y resultados personales
y profesionales, proporcionan una evaluacion de la calidad de vida. Los modelos de
dimension de la base de tareas son el nombre dado a estas dimensiones.

La dimension de la tarea identific seis factores clave que contribuyen a la
satisfaccion laboral: variedad de habilidades, identidad de la tarea, importancia de la tarea,
interrelaciones, autonomia y retroalimentacion.

En la dimension estado mental critico se evalUan las percepciones sobre la
importancia del trabajo, la responsabilidad por los resultados y el conocimiento sobre los
verdaderos resultados del trabajo.

En términos de resultados personales y profesionales, se piensa que la satisfaccion

general es el resultado de un comodo equilibrio entre los aspectos personales y profesionales.
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Tabla 2.

Modelo CVT Hackman y Oldham

Dimensiones de la tarea

Estados
criticos

psicologicos

Resultados
profesionales

personales vy

Variedad de habilidades.
Identidad de la tarea.
Significado de la tarea

Percepcion de la significacion
del trabajo.

Significacion
trabajo.

general  del

Interrelaciones.
Autonomia.

Percepcion
de la propia responsabilidad
por los resultados.

Produccion de trabajo de alta
calidad.

Feedback del propio trabajo.
Feedback extrinseco.

Conocimiento de los resultados
reales del trabajo.

Ausentismo y rotacion/bajas.

Fuente: Hackman y Oldham (1975)

Modelo CVT Wesley.

Wesley (1979) examina cuatro factores que tienen un impacto directo en la calidad

de vida: politico (inseguridad), econémico (injusticia), psicolégico (alienacion) vy

socioldgico (anomia).
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Tabla 3.

Modelo CVT Wesley

Indicadores de Calidad de Vida en el Trabajo

Aspectos
Econdmico Politico Psicoldgico Sociolégico Temporal
Equidad Seguridad enel  Realizacion del Participacion en  Tiempo para la
salarial empleo potencial las decisiones  ejecucion de las

tareas

Remuneracion  Actuaciénsindical Nivel de desafio Autonomia Presion para la
adecuada ejecucion de las
tareas
Beneficios Retroinformacion  Desarrollo Relaciones Administracion
personal interpersonales  del tiempo
Lugar de Libertad de Desarrollo Grado de Tiempo para la
trabajo expresion profesional responsabilidad  actualizacion
profesional
Carga horaria  Valoracion  del Creatividad Valor personal ~ Tiempo  para
cargo llegar y volver
del trabajo
Ambiente Relacion con la Autoevaluacion - -
externo jefatura
- - Variedad de - -
tarea
- - Identificacion - -
con la tarea

Fuente: Fernandez (1996).

Modelo CVT Werther y Davis

Segun Werther y Davis (1983), una serie de factores ocupacionales, incluida la
supervision, las condiciones de trabajo, el salario, los beneficios y las caracteristicas del trabajo,
tienen un impacto directo en la calidad de vida. Sin embargo, son conscientes de que la
naturaleza del trabajo tiene el mayor impacto en los empleados. En el analisis de los autores se

consideraron todos los niveles organizacionales, ambientales y de comportamiento.

-Nivel organizacional del cargo: La eficiencia debe entenderse como

especializacion (practicas de trabajo, procesos y métodos mecanicos).
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-Nivel comportamental: Estos se consideran determinantes, junto con la autonomia
(responsabilidad por el trabajo), la variedad (uso de varias habilidades y destrezas), la
identidad de la tarea (empleo de la tarea a tiempo completo) y la retroalimentacion

(conocimiento del desempefio).

Para las regiones RR, los autores sugieren desarrollar programas tarifarios. trenza 3

niveles en HH.

Tabla 4.
Modelo CVT Werther y Davis

Elementos de Proyecto de Cargo

Elementos Elementos ambientales Elementos de
organizacionales comportamiento
Abordaje mecanicista Habilidades y disponibilidad Autonomia

de empleados

Flujo de trabajo Expectativas sociales Variedad

Précticas de trabajo Identidad de tarea

- - Retroinformacion

Fuente: Werther y Davis (1983).

Modelo de CVT de Nadler y Lawler

Los autores destacan dos elementos del enfoque TQV: Una concentracién en los
efectos del trabajo sobre los individuos y la efectividad organizacional, asi como la nocién

de que los individuos estan involucrados en la solucion de problemas organizacionales.
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Estos autores sugieren que, como sugerencia para el tratamiento de la CV, se debe tener

en cuenta un programa de calidad del trabajo (PCVT).

Para monitorear un PCVT se deben tener en consideracion seis aspectos:

« Se necesita percepcion.

» Se ha detectado un problema en la organizacion.
 ldentificar y resolver estructuras de problemas.
» Impacto esperado de procesos y resultados.

+ Sistema multisistema mejorado.

« Compromiso organizacional.

Modelo CVT de Huse y Cumming.

Segun Huse y Cumming (1985), el término "CVT" se refiere a una forma de pensar
acerca de las personas, el trabajo y las organizaciones que pone énfasis en la consideracién del
bienestar de los empleados, la eficacia organizacional y la participacion de los empleados en la

toma de decisiones. Tomar decisiones y resolver problemas en el trabajo.

Los autores plantean cuatro lineas de accion para los PCVT:

Los empleados participan en la organizacion de problemas y soluciones.

Programa de trabajo: Los puestos de trabajo deben satisfacer las necesidades técnicas
de los empleados, el enriquecimiento del trabajo, la retroalimentacion y la autorregulacion de

los grupos de trabajo.

Un sistema de remuneracién innovador para reducir la disparidad entre el salario y el

estatus de los trabajadores.
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Mejoras en el ambiente de trabajo: Incluye cambios fisicos o tangibles en el ambiente

de trabajo, como horarios flexibles y cambios en los grupos de trabajo.

Indices

indice de intensidad del trabajo: Incluye demandas cuantitativas, presion de tiempo,
frecuencia interrupciones disruptivas, determinantes del ritmo, interdependencia y demandas
emocionales. A una puntuacion mas alta para la intensidad del trabajo indica una situacion

menos favorable para el trabajador.

El componente que se refiere a la intensidad del trabajo no se mueve en la misma
direccion que el resto de componentes, en el sentido de que un mayor valor implica menor
calidad de trabajo, sino que tiene una asociacion o impacto negativo en la calidad del empleo
y por lo tanto en la salud y el bienestar de los trabajadores. Los niveles altos de intensidad del

trabajo son muy comunes en Europa y se miden a través de tres factores:

Demandas cuantitativas de trabajo: aspectos relacionados con tener que trabajar rapido,

sujeto a plazos, interrupciones, etc.

Determinantes del ritmo e interdependencia: si unicamente el ritmo de trabajo depende
del trabajador o tienen influencia otros factores como son los compafieros, los clientes, los

objetivos, la maquinaria.

Demandas emocionales, entendiendo por estas el hecho de tener que ocultar los
sentimientos en el trabajo, el tener que tratar con clientes insatisfechos o malhumorados o

situaciones que puedan distorsionar emocionalmente.

indice de calidad del tiempo de trabajo: Incluye la incidencia de largas horas de trabajo,
alcance a tomar pausa, horarios de trabajo atipicos, ordenacion del tiempo de trabajo y
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flexibilidad. La calidad del tiempo de trabajo es un componente fundamental dentro del
concepto de calidad de empleo y, por tanto, desempefia un papel importante también en la salud

y el bienestar de los trabajadores. Este indice se construye a traves de cuatro componentes:

La duracion del trabajo: recoge cuestiones sobre si se trabajan mas horas a la semana
de las legalmente establecidas, si los periodos de descanso son inferiores a lo legalmente
establecido, etc. Este componente tiene un impacto negativo, ya que cuanto mayor sea la

duracion del trabajo peor sera la calidad del mismo.

Tiempo de trabajo atipico: incluye las cuestiones relacionadas con el trabajo nocturno,
en fines de semana, turnos, etc. Hemos observado que tanto el trabajo a turnos como las noches

tienen consecuencias negativas en la salud y el bienestar de los trabajadores.

La estructura del tiempo de trabajo: se refiere a todos aquellos aspectos sobre los cuales

la compafiia tenga posibilidad de alterar por ejemplo horarios, turnos, etc.

Flexibilidad: contiene cuestiones relacionadas tanto con la conciliacién laboral y
familiar, asi como el tener que emplear el tiempo de ocio para cubrir determinadas demandas

de trabajo.

Indice de habilidades y discrecion: Mide las habilidades requeridas en el trabajo a través
de 14 indicadores, que comprenden las siguientes dimensiones: dimensidn cognitiva, latitud de

decision, participacién de los trabajadores en la organizacién y formacion.

Este componente mide las habilidades requeridas en el trabajo para desempefarlo, asi
como las oportunidades que pueden tener los trabajadores para influir en su trabajo o desarrollar
diferentes destrezas a través de programas de formacion. Este indice se mide a través de los

siguientes factores:
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Dimension cognitiva, es decir, la capacidad para aprender cosas nuevas, aplicar ideas
propias, resolver problemas inesperados, tener autonomia para realizar tareas completas por si
mismo, etc. Todos estos aspectos tienen una influencia positiva en la motivacion de los

trabajadores.

Latitud de decision, es decir, la habilidad para elegir o cambiar el orden de desarrollo

de las tareas, la velocidad de las mismas o los métodos de trabajo, entre otros aspectos.

La participacion organizacional, es decir, tener la posibilidad de introducir mejoras,

influir en las decisiones, etc.

Las posibilidades de formacion dentro de las diferentes organizaciones.

Perspectivas de los trabajadores dentro de la organizacion:

Dentro de este indice se engloba tanto el estatus laboral, que tienen los trabajadores
en funcién del tipo de contrato, el cual sabemos que tiene una repercusion directa sobre la
seguridad que tienen los trabajadores dentro de las organizaciones, asi como las perspectivas
de carrera o desarrollo personal, la seguridad laboral que se mide no solo a través del estatus
sino de aspectos mas subjetivos como son el miedo a perder el empleo, y por ultimo la
cantidad de recortes o incrementos de plantilla que se han ido produciendo en las

organizaciones en un periodo corto de tiempo.

Dimensiones

Segun el modelo European Working Conditions Survey (EWCS), se centra en
aquellas dimensiones que pueden verse mas alteradas por lugar de trabajo. Por lo tanto, el
modelo selecciona cuatro de estos indices compuestos: (1) indice de intensidad del trabajo;
(2) indice de calidad del tiempo de trabajo; (3) indice de habilidades y discrecion; y (4)
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indice de perspectivas. Estos indices de calidad del trabajo se miden en una escala de 0 a
100. Con la excepcion de la intensidad del trabajo, un indice més alto corresponde a una

mejor calidad del trabajo:

indice de intensidad del trabajo: Incluye demandas cuantitativas, presion de tiempo,
frecuencia interrupciones disruptivas, determinantes del ritmo, interdependencia y
demandas emocionales. A una puntuacién mas alta para la intensidad del trabajo indica una

situacién menos favorable para el trabajador.

indice de calidad del tiempo de trabajo: Incluye la incidencia de largas horas de
trabajo, alcance a tomar pausa, horarios de trabajo atipicos, ordenacion del tiempo de trabajo

y flexibilidad.

indice de habilidades y discrecion: Mide las habilidades requeridas en el trabajo a
través de 14 indicadores, que comprenden las siguientes dimensiones: dimension cognitiva,

latitud de decisidn, participacion de los trabajadores en la organizacion y formacion.

indice de perspectiva de los trabajadores: mide la continuidad del empleo segtn se
evalUa a través de la situacion laboral de una persona, el tipo de contrato, seguridad laboral

y perspectivas de carrera.

indice de prospectos:

Condiciones objetivas

A su vez, esto genera enormes costos personales y organizacionales que son lo
suficientemente graves como para incapacitar permanentemente a los empleados e incluso
quitarles la vida. Espacio fisico inadecuado u orientado al este en el lugar de trabajo, asi

como deficiente mobiliario, iluminacién, etc.
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Los autores sefialan que este es un malestar conocido causado por la mala
ventilacion, la mala calidad del aire y un exceso de fuertes irritantes en muchos materiales

de construccion.

La sobrecarga de trabajo es un factor que afecta el estrés y la satisfaccion laboral, ya
sea cuantitativa (demasiadas tareas para completar en un periodo de tiempo determinado o
demasiadas horas de trabajo) o cualitativa (demasiadas demandas sobre las capacidades,
conocimientos y habilidades del empleado, o un alto sentido de responsabilidad en la toma

de decisiones) (Fernandez & Co., 2000).

Por el contrario, es importante considerar que existen otros factores que influyen en
la calidad de vida de los trabajadores, como la escasez de tareas en la jornada laboral y la
distribucion de tareas mundanas y aburridas en funcion de las capacidades de la plantilla.
Los empleados experimentan desmotivacion, frustracion, insatisfaccion y aburrimiento en

el trabajo como consecuencia de esta circunstancia.

Las oportunidades de progreso, crecimiento y capacitacion son factores motivadores
para los empleados y mejoran su calidad de vida porque permiten el crecimiento personal,
una mayor independencia en el trabajo y la oportunidad de completar tareas mas atractivas

y satisfactorias.

Las promociones y oportunidades de avance estan directamente relacionadas con la
satisfaccién laboral y ayudan a retener el talento en su empresa. Por tanto, son herramientas

de GRH.
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Condiciones subjetivas

La calidad de la vida social se ve afectada por problemas como enfermedades
familiares, problemas emocionales y la necesidad de cuidados especiales para los nifios. debido
a que tiene un impacto directo en la calidad de vida de las personas afectadas. De manera
similar, las exigencias del trabajo pueden llevar a los empleados a descuidar no solo sus

obligaciones sociales sino también sus responsabilidades familiares.

Entidad Estatal

Junto con una agencia de turismo nacional, cuyo objetivo es promover y difundir la
imagen del Pert en materia de promocidn turistica, la entidad propone, dirige, evalla y ejecuta
politicas y estrategias para promover el turismo interno e inclusivo. Funciona como un
organismo autébnomo administrativo, funcional y técnico dentro del Ministerio de Comercio

Exterior y Turismo.

Funciones

Se evallan, plantean, lideran y ponen en marcha politicas y estrategias para promover

el turismo interno e inclusivo.

Desarrollar y difundir una politica nacional de promocién del turismo en el Per( y velar
por su implementacion en los niveles de gobierno nacional, regional y local. Coordinar con el
Ministerio de Relaciones Exteriores y demas organismos publicos y privados las actividades

requeridas para el desarrollo del mandato de la politica.

Asistencia en la localizacion de fondos y otros recursos para la cooperacién técnica y
financiera en la promocidn turistica y la difusion de la imagen de promocién turistica del Peru.
ajustados y dirigidos de acuerdo con las leyes mas recientes.
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Brindar opinion pericial sobre el desarrollo de politicas, estrategias, acciones y
propuestas normativas que afecten materialmente asuntos o actividades dentro del &mbito de

su responsabilidad,;

Prestacion de servicios de informacion en el ambito de competencia;

Las demas funciones que le confiera la ley;

Estructura Orgénica de la entidad

.- ALTA DIRECCION

* Presidencia Ejecutiva

* Alta Direccion

» Gerencia General

I1.- ORGANO DE CONTROL

« Oficina de Control Institucional

I11.- ORGANOS DE ASESORAMIENTO

* Gerencia Legal

* Gerencia de Planificacion, Presupuesto y Desarrollo

IV.- ORGANO DE APOYO

* Gerencia de Administracion y Finanzas

V.- ORGANOS DE LINEA
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« Direccién de Turismo

* Direccion de Exportaciones

* Direccion de Inversiones

1.3. Objetivos e hipotesis
1.3.1. Objetivos
1.3.1.1.0bjetivo general

Determinar si los indices de calidad de trabajo son similares segin la modalidad de

trabajo en una entidad estatal en el afio 2022

1.3.1.2.0bjetivos especificos
- Determinar si la Calidad del Tiempo de Trabajo es similar segln la modalidad de

trabajo en una entidad estatal en el afio 2022

- Determinar si las Habilidades y discrecion en el trabajo son similares segin la

modalidad de trabajo en una entidad estatal en el afio 2022

- Determinar si la Intensidad del Trabajo es similar segun la modalidad de trabajo en

una entidad estatal en el afio 2022

- Determinar si la perspectiva de los trabajadores varia segin la modalidad de trabajo

en una entidad estatal en el afio 2022

1.3.2. Hipotesis.

1.3.2.1.Hipétesis general

- Los indices de calidad de trabajo son similares segln la modalidad de trabajo en

una entidad estatal en el afio 2022
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1.3.2.2.Hipdtesis especificas

La Calidad del Tiempo de Trabajo es similar segin la modalidad de trabajo en una

entidad estatal en el afio 2022

Las Habilidades y discrecién en el trabajo son similares segun la modalidad de

trabajo en una entidad estatal en el afio 2022

La Intensidad del Trabajo es similar seguin la modalidad de trabajo en una entidad

estatal en el afio 2022

La perspectiva de los trabajadores varia segun la modalidad de trabajo en una

entidad estatal en el afio 2022.
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CAPITULO 11

2.1. Método

En la presente investigacion se utilizaron una serie de procedimientos y técnicas, la cual
tiene un enfoque cuantitativo. Los datos se recopilaron mediante cuestionarios basados en

preguntas comunes. Los resultados fueron evaluados para confirmar las metas sugeridas.

2.1.1. Tipo de investigacion

Esta investigacion es de tipo descriptiva y explicativa. El objetivo, segun Hernandez
Sampieri (2014), es describir los rasgos y también perfiles de personas, grupos, comunidades
u otros fendmenos que son objeto de analisis. Solo tiene como objetivo medir o recopilar
datos de forma independiente o global sobre las variables a las que se refieren. Su objetivo
no es como estan conectados. Dado que la investigacion describe la cultura laboral real en

la institucion, determinamos que es de naturaleza descriptiva.

2.1.2. Disefio de investigacion

Este estudio es transversal y de disefio no experimental. Se afirma que es no
experimental porque si bien se realiz6 una encuesta a los empleados, sus percepciones no se
vieron afectadas, lo que permitié llegar a conclusiones sobre las variables sin intervencién
directa. También se afirma que es de disefio transversal porque las variables se relacionaron
en unasola instancia. El proceso de recopilacion de datos también tuvo lugar en un momento

especifico (Hernandez Sampieri, 2014, p.15).

2.1.3. Variables.
Variable 1: Teletrabajo:

Definicion conceptual: En medio de la crisis del petroleo de la década de 1970, en
1973, cuando buscaba una forma de reducir el consumo de combustible viajando entre su
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casa Yy su lugar de trabajo, el fisico estadounidense Jack Nilles utiliz por primera vez el

término "teletrabajo”. Abogo por "llevar trabajo a los trabajadores, no obligarlos a trabajar".

Definicién Operacional: Para el andlisis de la variable se utilizara la aplicacion de
una encuesta de 66 preguntas a los trabajadores de una entidad estatal. De las preguntas de
la encuesta, 9 se utilizaron para dividir la muestra en diferentes categorias y 57 se

distribuyeron en las cuatro dimensiones de la variable "Calidad del trabajo”.

Escala de medicion: Nominal

Teletrabajo: Tipo de trabajo en el que el empleador, provee parcialmente de las
herramientas necesarias al trabajador para la correcta realizacion de sus funciones laborales

de forma remota (en la institucion de estudio, a esta modalidad se le denomina “Remoto”).

Presencial: El empleador, provee al trabajador de un espacio idéneo dentro de los
dominios de la empresa, con las herramientas necesarias para la correcta realizacion de sus

funciones laborales.

Mixto: El empleador y el trabajador, acuerdan que ambas modalidades coexistan de

manera eficiente.

Variable 2: Calidad de Trabajo

Definicidn conceptual: Sin embargo, la calidad de empleo es un concepto dificil de
definir, y aun no existe una definicién unanime sobre el mismo. Esto se debe en parte a su
naturaleza multidimensional, ambigua o incierta. Para ello, existen diversos estudios que
han propuesto combinar varias dimensiones del concepto de calidad de empleo como el de

Begega y Guillén (2009), Clark (2005), Arranz et.al. (2016) y Somarriba et.al. (2010).
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Algunos has propuesto abordar el enfoque multidimensional de la calidad de empleo

teniendo en cuenta:

Por un lado, las cualidades inherentes al puesto, como la remuneracion recibida, la
jornada laboral, los deberes del puesto (interés, prestigio, independencia), o las capacidades

necesarias para el éxito.

Por otro lado, elementos del entorno laboral como las condiciones generales de
trabajo, la dindmica de la oficina, las oportunidades de capacitacion, las expectativas de

desarrollo profesional, los seguros y otros beneficios sociales adquiridos a través del empleo.

Definicidn operacional: Se examinaron las cuatro dimensiones de las variables. De
ellos, se seleccionaron 57 preguntas para una encuesta aplicada a todos los empleados que

realizan funciones de trabajo continuo en una entidad estatal.

Indicadores: Se tiene 19 indicadores.

VARIABLE ’ DIMENSIONES INDICADORES
Indice de intensidad del trabajo Demandas
cuantitativas
1) Calidad de Presion de tiempo
trabajo Frecuencia

La calidad del trabajo
se basa en las
percepciones

expresadas por los
empleados de una
organizacion sobre su
satisfaccion 0
insatisfaccion con su
entorno de trabajo, lo

que conduce a una

Indice de calidad del tiempo de trabajo

interrupciones
disruptivas
Determinantes del
ritmo
Interdependencia
Demandas
emocionales
Incidencia de
largas horas de
trabajo

Alcance a tomar
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evaluacion del nivel
de  bienestar vy
desarrollo que estas
condiciones brindan
a los humanos. Por
mMAs negativo que sea,
generalmente afecta
el  funcionamiento
optimo de la empresa
(Baitul, 2012).

Indice de habilidades y discrecion

Perspectivas de los trabajadores dentro

de la organizacion

pausa

Horarios de trabajo
atipicos
Ordenacion del
tiempo de trabajo
Flexibilidad
Dimension
cognitiva

Latitud de decision
Participacion de
los trabajadores en
la organizacion
Formacion
Situacion laboral
de una personal
Tipo de Contrato
Seguridad Laboral
Perspectivas de
Carrera
Percepciones

Generales
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2.1.3.1 Poblacién

La poblacion de esta investigacion estuvo constituida por 473 trabajadores (la Oficina de
Recursos Humanos dirigio la encuesta a los usuarios operativos, es decir, que no se encuentren de
licencia, vacaciones, etc.) del sector publico, pertenecientes a una entidad estatal, que se
encuentran en diferentes cargos, tanto jefaturas, especialistas y administrativos se tomaron en

cuenta, asi mismo se consideré el género masculino y femenino para esta investigacion.

2.1.4. Muestra
217 trabajadores de una entidad estatal conformaron la muestra de este estudio. La distribucion

de la investigacion se muestra en la siguiente tabla:

Tabla 5.
Distribucion de la poblacion de los trabajadores de una entidad estatal.

Participantes Muestra
Mujer Varén Total General

Analista / Especialista / Asesor 78 46 124
Asistente / Técnico/ Administrativo 49 15 64
Coordinador / jefe de Unidad /Ejecutivo 17 9 26
/| CEC
Subdirector /jefe de Oficina /Gerente 1 2 3
General / director / presidente
Total 145 72 217

Fuente: Elaboracion propia.

2.1.4.1. Unidad de analisis

Es un empleado de una entidad estatal operativo.

La encuesta se aplicd a todos los empleados de una entidad estatal en estado operativo,

aplicando preguntas de segmentacion para los criterios de discriminacion arriba mencionados.



En este sentido, se aplico el instrumento a una poblacién objetiva de 473 trabajadores
obteniendo un total de 217 encuestas respondidas, lo cual en base al calculo N con un margen de
error del 5%, “N = (473)/(1+((0.05*0.05)*(473-1))/(1.96*1.96*0.5*0.5))”, el nimero minimo

aceptado para la muestra debe superar los 212 encuestados. (INEGI, 2011, p. 5).

2.1.5. Instrumentos de investigacion.

Para el presente trabajo de investigacion, se ha considerado un cuestionario basado en la
European Working Conditions Survey (EWCS) que contempla las siguientes dimensiones:
Calidad del tiempo de trabajo (14), Habilidades y discrecion en el trabajo (18), Intensidad del
trabajo (13) y Perspectivas de los trabajadores (12), las cuales fueron adaptadas para la presente

exploracion. En total, de las 57 preguntas: 38 fueron Likert y 19 fueron dicotomicas.

Asimismo, el cuestionario fue disefiado para evaluar como las diferentes modalidades de

trabajo, presentan resultados similares respecto de las dimensiones de la calidad de trabajo.

Este instrumento ha sido tomado como referencia por otros autores como Maria Cascales
Mira "Nuevo modelo para medir la calidad del trabajo: desarrollo de un indice europeo de calidad
intrinseca del trabajo (E1JQI)", y también por Paula Rodriguez-Modrofio y Purificacion Lopez-
Igual “Calidad del trabajo y equilibrio entre el trabajo y la vida de los teletrabajadores”, que les ha

servido para su publicacion en revistas indexadas de SCOPUS.



Cuadro de ficha técnica:

Ficha técnica del cuestionario de Capacitacion

Cuestionario de Capacitacion

Nombre EUROPEANWORKING CONDITIONS SURVEY
Autores Eurofound

Procedencia United Kingdom

Afio 2015

Ambito de aplicacion 43 paises

Edades de Aplicacion Adultos de 18 afos a mas

Nimero de items 106

Confiabilidad N.A

Elaboracion: Eurofound

2.1.5.1. Validacion del instrumento

El instrumento utilizado en esta investigacion, contdé con la validacién de juicio de
expertos, asimismo, aplicamos el coeficiente V de Aiken, el cual permite ver la relevancia de los

items de la encuesta

Juez Numero

Fecha

Nombres y apellidos

Centro de labores

Afos de experiencia profesional o cientifica
Grado de instruccion

Profesion

Puesto que desempefia

1

8/10/2021

Santiago Benjamin Plaza Battistini
NEXTPLACEMENT EIRL

Mas de 5 afios

MBA

Administrador

Gerente general

Juez Numero

Fecha

Nombres y apellidos

Centro de labores

Afos de experiencia profesional o cientifica
Grado de instruccion

Profesion

Puesto que desempeiia

2

15/11/2021

Jorge Coronel Aquiles

Universidad San Ignacio de Loyola USIL
8 afios

Magister

Economista

Docente universitario




Juez Numero 3

Fecha 27/10/2021

Nombres y apellidos Juan Ramén Morante Silva
Centro de labores PROMPERU

Aiios de experiencia profesional o cientifica 22

Grado de instruccion Magister

Profesion Administrador

Puesto que desempeiia Jefe de la Oficina de Recursos

Humanos




JUEZ 1

JUEZ 2

JUEZ 3

Dominio de Dominio de Dominio de v

Item Claridad Congruencia Contexto Constructo Claridad Congruencia Contexto Constructo Claridad Congruencia Contexto Constructo  Aiken

DO1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.0
DO2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.0
DO3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.0
DO4 1 1 0.5 1 1 0.25 0.25 0.25 1 1 1 1 0.8
DOS5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.0
DO6 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.0
DO7 0.5 0.75 0.75 0.75 1 1 1 1 1 1 1 1 0.9
DO8 0.25 0.5 0.25 0.25 1 1 1 1 0.75 1 1 1 0.8
DO9 1 0.75 0.75 0.75 0.75 0.75 0.75 0.75 1 1 1 1 0.9
DO 10 1 0.75 0.75 0.75 0.75 0.75 0.75 0.75 1 1 1 1 0.9
DO 11 1 0.75 0.75 0.75 1 1 1 1 1 1 1 1 0.9
DO 12 1 0.75 0.75 0.75 1 1 1 1 1 1 1 1 0.9
DO 13 1 0.75 1 1 1 1 1 1 0.75 1 1 1 1.0
DO 14 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.0
DO 15 0.75 0.75 0.75 0.75 1 1 1 1 1 1 1 1 0.9
DO 16 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.0
DO 17 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.0
DO 18 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.0
DO 19 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.0
DO 20 0.5 0.75 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0.9
DO21 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.0
DO 22 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.0
DO23 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.0
DO 24 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.0
DO25 0.5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.0
DO 26 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.0
DO 27 0.5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.0
DO 28 0.5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.0
DO 29 0.5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.0
DO 30 0.5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.0
DO 31 0.5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.0
DO 32 0.75 0.75 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.0
DO 33 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0.75 1 1.0
DO 34 0.5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.0
DO 35 0.5 1 1 1 0.75 0.25 0.75 0.75 1 1 1 1 0.8
DO 36 0.5 0.75 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0.9
DO 37 0.5 0.75 0.75 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0.9
DO 38 0.5 0.75 0.75 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0.9
DO 39 0.5 0.75 0.75 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0.9
DO 40 0.75 1 0.75 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.0
DO 41 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.0

54



JUEZ 1

JUEZ 2

JUEZ 3

Dominio de Dominio de Dominio de \4
Item Claridad  Congruencia Contexto  Constructo  Claridad Congruencia Contexto Constructo  Claridad Congruencia Contexto Constructo Aiken
DO 42 0.75 1 1 1 1 1 1 I 1 1 1 1 1.0
DO 43 0.5 0.75 0.5 0.5 1 1 1 1 1 1 1 1 0.9
DO 44 0.5 0.5 0.5 0.5 1 1 1 1 1 1 1 1 0.8
DO 45 0.25 0.5 0.5 0.5 1 1 1 1 1 1 1 1 0.8
DO 46 0.5 0.5 0.5 0.5 1 1 1 1 1 1 1 1 0.8
DO 47 0.5 0.5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0.9
DO 48 0.5 0.5 1 1 1 1 1 1 0.75 1 1 1 0.9
DO 49 0.75 0.75 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.0
DO 50 0.5 0.5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0.9
DO 51 0.5 0.5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0.9
DO 52 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1.0
DO 53 0.75 0.75 0.75 0.75 1 1 1 1 1 1 1 1 0.9
DO 54 0.75 0.75 0.75 0.75 1 1 1 1 1 1 1 1 0.9
DO 55 0.75 0.75 0.75 0.75 1 1 1 1 1 1 1 1 0.9
DO 56 0.75 0.75 0.75 0.75 1 1 1 1 1 1 1 1 0.9
DO 57 0.5 0.75 0.75 0.75 1 1 1 1 1 1 1 1 0.9
DO 58 0.25 0.25 0.25 0.25 1 1 1 1 0.75 1 1 1 0.7
DO 59 0.5 0.75 0.75 0.75 1 1 1 1 1 1 1 1 0.9
DO 60 0.5 0.75 0.75 0.75 1 1 1 1 1 1 1 1 0.9
DO 61 0.75 0.75 0.75 0.75 1 1 1 1 1 1 1 1 0.9
DO 62 0.75 0.75 0.75 0.75 1 1 1 1 1 1 1 1 0.9
DO 63 0.5 0.75 0.75 0.75 1 1 1 1 1 1 1 1 0.9
DO 64 0.25 0.25 0.25 0.25 1 1 1 1 0.5 0.5 0.5 0.5 0.6
v
Aiken 0.93
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2.1.6. Procedimientos de recoleccion de datos

Para recopilar los datos precisos y confiables requeridos para nuestra investigacion, se
tomd en consideracion la validacion del cuestionario por parte de tres expertos (ANEXO 2 Carta
de Validacion de Expertos). Las dimensiones se cruzaron con la V de Aiken para ambas variables
mayor a 0,9 con el fin de validar la herramienta con los expertos. Se aprobd la aplicacion de la
encuesta a todos los colaboradores de la entidad estatal para que sea llenada durante el horario
laboral en el marco del seguimiento a la calidad del trabajo en la institucion en coordinacion con
uno de los jueces de la entidad (Gerente de RRHH Morante); ver ANEXO 3 Correo de Difusion
de la Encuesta) durante 8 dias calendario (6 dias atiles) del 26 de abril al 3 de mayo de 2022 de
manera virtual (Google forms) en coordinacion con la Oficina de Recursos Humanos. (Ver

ANEXO 3 Correo de Difusion Insitucional de la Encuesta)

La encuesta se aplic6 a un total de 473 de 620 personas (la Oficina de Recursos Humanos
dirigio la encuesta a los usuarios operativos, es decir, que no se encuentren de licencia, vacaciones,

etc.), teniendo como encuestas respondidas/validadas: 217.



CAPITULO 11l

3.1. Analisis de resultados

Utilizamos el test de Kolmogorov-Smirnov para verificar si la poblacion sigue una distribucion normal. Esta prueba basada en la comparacion entre

la distribucion muestral observada y la distribucion teorica, al ser similares, se puede asumir que la distribucion de la poblacién es normal.

3.1.1. Presentacién de resultados.
Tabla 6

Test de normalidad - Kolmogdrov-Smirnov

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Calidad_Tiempo_ Perspect_Trabaja
T Habil Discre T Intensidad T dores Tipo_Trabajo
N 217 217 217 217 217
Normal Parameters?? Mean 49.3406 58.5447 59.8991 59.1157 1.4332
Std. Deviation 6.89297 8.40501 8.80977 10.84767 .73686
Most Extreme Differences  Absolute 111 .060 .053 .084 436
Positive 111 .051 .053 .053 436
Negative -.069 -.060 -.051 -.084 -.278
Test Statistic 11 .060 .053 .084 436
Asymp. Sig. (2-tailed)® .000 .057 .200¢ .001 .000
Monte Carlo Sig. (2-tailed)® Sig. .000 .059 .148 .001 .000
99% Confidence Interval  Lower .000 .053 .138 .000 .000

Bound
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Fuente: Elaboracion propia

Upper
Bound

.000

.065

157

.002

.000
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a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.

d. Lilliefors' method based on 10000 Monte Carlo samples with starting seed 2000000.

e. This is a lower bound of the true significance.

Dado que el nivel de significancia es menor a 0.05, se pudo concluir luego de
realizar la prueba de normalidad con el estadistico que la muestra no sigue una distribucién

normal.

Con base en estos hallazgos, se decidio que se debian comparar las medias para
buscar patrones que dieran sustento a la hipotesis del problema de investigacion. Segun
Sampieri, si un conjunto de datos proviene de la misma poblacién, el estadistico de
Kruskal-Wallis para comparacion de medias es valido para demostrar NO

paramétricamente.

3.1.1.1.Prueba de Kruskall-Wallis.

La prueba de Kruskall-Wallis, nos permitira demostrar que existe un tipo de
sensibilidad de las escalas al mostrar un comportamiento diferente entre los grupos

(Hernandez Sampieri, Metodologia de la Investigacion 2014).

En ese sentido, utilizamos Kruskal-Wallis, para identificar si existen similitudes
en la calidad de trabajo segun las diferentes modalidades de trabajo de los trabajadores

de una entidad estatal.



3.1.1.2.Contrastacion de hipotesis.

Se presenta la prueba estadistica de Kruskal Wallis, que es valida para probar NO
paramétricamente si un grupo de datos proviene de la misma poblacién, para mostrar el

contraste de la hipotesis propuesta.

3.1.1.3.Hipotesis general

Los indices de calidad de trabajo son similares segln la modalidad de trabajo

A. Hipétesis Nula: Los indices de calidad de trabajo SI son similares segun la

modalidad de trabajo

B. Hipdtesis Alternativa: Los indices de calidad de trabajo NO son similares segln

la modalidad de trabajo

D. Célculo de la Prueba estadistica: Kruskal-Wallis

Tabla7

Kruskal-Wallis - Hipotesis general

Ranks
Modalidad N Mean Rank
Calidad T_ T Mixto 155 104.51
Presencial 30 116.27
Remoto 32 123.92

Total 217




Tabla 8

Test satisfaccion

Test Statistics®P

Calidad T T
Kruskal-Wallis H 3.001
df 2
Asymp. Sig. 223

a. Kruskal Wallis Test
b. Grouping Variable: Modalidad

E. Toma de Decisiones:

De acuerdo con el nivel de significancia (Asymp. Sig.), al ser mayor a 0.05, se

concluye que los indices de calidad de trabajo son similares.

3.1.1.4.Primera hipdtesis especifica.

La Calidad del tiempo de trabajo es similar segun la modalidad de trabajo

A. Hipdtesis Nula: La Calidad del Tiempo de Trabajo Sl son similares segln la

modalidad de trabajo

B. Hipotesis Alternativa: La Calidad del Tiempo de Trabajo NO son similares

segun la modalidad de trabajo

D. Célculo de la Prueba estadistica: Kruskal-Wallis

Tabla 9

Kruskal-Wallis - Hipoétesis especifica 1

Ranks
Modalidad N Mean Rank
Calidad_Tiempo T Mixto 155 106.38
Presencial 30 127.03
Remoto 32 104.77

Total 217




Tabla 10

Test de satisfaccion

Test Statistics®P
Calidad_Tiempo T
Kruskal-Wallis H 2.905
Df 2
Asymp. Sig. 234

a. Kruskal Wallis Test
b. Grouping Variable: Modalidad

Toma de Decisiones:

De acuerdo con el nivel de significancia (Asymp. Sig.), al ser mayor a 0.05, se
concluye que la media segun la modalidad de trabajo y la dimensién Calidad del Tiempo
de Trabajo, son similares.

3.1.1.5.Segunda hipétesis especifica
Las Habilidades y discrecion en el trabajo son similares segun la modalidad de

trabajo

A. Hipotesis Nula: Las Habilidades y discrecion en el trabajo SI son similares

segun la modalidad de trabajo

B. Hipdtesis Alternativa: Las Habilidades y discrecion en el trabajo NO son

similares segun la modalidad de trabajo

D. Célculo de la Prueba estadistica: Kruskal-Wallis



Tabla 11

Kruskal-Wallis - Hipotesis especifica 2

Ranks
Modalidad N Mean Rank
Mixto 155 112.73
Presencial 30 87.17
Remoto 32 111.41
Total 217
Tabla 12
Test de satisfaccion
Test StatisticsaP
Habil Discre T
Kruskal-Wallis H 4.230
df 2
Asymp. Sig. 121

a. Kruskal Wallis Test

b. Grouping Variable: Modalidad

Toma de Decisiones:

De acuerdo con el nivel de significancia (Asymp. Sig.), al ser mayor a 0.05, se
concluye que la media segin la modalidad de trabajo y la dimension Habilidades y

discrecion en el trabajo, son similares.



3.1.1.6.Tercera hipdtesis especifica

La Intensidad del Trabajo es similar segun la modalidad de trabajo

A. Hipdtesis Nula: La Intensidad del Trabajo Sl es similar segtin la modalidad de

trabajo

B. Hipdtesis Alternativa: La Intensidad del Trabajo NO es similar segin la

modalidad de trabajo

C. Célculo de la Prueba estadistica: Kruskal-Wallis

Tabla 13
Kruskal-Wallis - Hipotesis especifica 3

Ranks
Modalidad N Mean Rank
Intensidad Mixto 155 111.69
T Presencial 30 94.53
Remoto 32 109.52
Total 217

Tabla 14

Test de satisfaccion

Test Statistics®P

Intensidad T
Kruskal-Wallis H 1.887
df 2
Asymp. Sig. .389

a. Kruskal Wallis Test
b. Grouping Variable: Modalidad



Toma de Decisiones:

De acuerdo con el nivel de significancia (Asymp. Sig.), al ser mayor a 0.05, se

concluye que la media segun la modalidad de trabajo y la dimension Intensidad del

trabajo, son similares.

3.1.1.7.Cuarta hipotesis especifica.

La perspectiva de los trabajadores varia segtin la modalidad de trabajo

A. Hipdtesis Nula: La perspectiva de los trabajadores Sl varia segun la modalidad

de trabajo

B. Hipotesis Alternativa: La perspectiva de los trabajadores NO varia segun la

modalidad de trabajo

C. Célculo de la Prueba estadistica: Kruskal-Wallis

Tabla 15

Kruskal-Wallis - Hipotesis especifica 4

Ranks
Modalidad N Mean Rank
Perspect_Trabajadores Mixto 155 100.21
Presencial 30 134.23
Remoto 32 127.91

Total 217




Tabla 16

Test de satisfaccion

Test Statistics®?
Perspect_Trabajadores
Kruskal-Wallis H 10.809
df 2
Asymp. Sig. .004

a. Kruskal Wallis Test
b. Grouping Variable: Modalidad

Toma de Decisiones:

De acuerdo con el nivel de significancia (Asymp. Sig.), al ser menor a 0.05, se
concluye que la media segln la modalidad de trabajo y la dimension Perspectiva de los

Trabajadores, Sl varia.

3.1.2. Discusién

En la actual investigacion titulada “El teletrabajo frente a otras modalidades y los
indices de Calidad de trabajo, Caso: Entidad Estatal, 20227, se realiz6 una encuesta
dirigida al personal de una entidad estatal que ejercid labores ininterrumpidamente

durante el desarrollo de la pandemia por COVID 109.

Nuestro objetivo fue conocer la variacion de la calidad del trabajo segun las 3
modalidades esenciales (Remoto, Mixto y Presencial), que se implementaron para evitar
la desaceleracion econdémica del pais. En ese sentido, los resultados nos brindaran

respuesta al problema planteado.

3.1.2.1.Hipotesis General

En cuanto a nuestra hipdtesis general: los indices de calidad de trabajo son

similares segun la modalidad de trabajo; de acuerdo con el nivel de significancia



(Kruskal-Wallis), al ser mayor a 0.05, se concluye que los indices de calidad de trabajo

son similares.

Este resultado, evidencia que los beneficios del teletrabajo para el trabajador de
una entidad del estado, no son diferenciadores actualmente ya que no se cumplieron los
prerrequisitos que permiten percibir los beneficios del trabajo remoto como lo son el
manejo de tiempos entre el trabajo y personal, ahorro de tiempo por traslados, mejora en

la calidad de vida personal de los trabajadores, etc.

Un factor deterministico en cuanto al éxito de la implementacion de cualquier
cambio operativo/organizacional, es contar con personal auténomo y autodirigido
generando consecuencias significativas para la administracion de cualquier entidad.

(Soto, 2019)

El trabajo remoto se implementd de manera progresiva en la entidad del estado, a
causa de la pandemia a principios del afio 2020. Este proceso de cambio en la modalidad,

sufrio varias alteraciones tanto operativas como culturales a nivel institucional.

En un primer momento hubo mucha incertidumbre acerca de cdmo serian las
gestiones y procesos que, en un principio, fueron implementados en un ambiente fisico,
pero poco a poco se fue perfeccionando la gestion de los procesos a formato digital,
pasando por correos electronicos, nubes, hasta la implementacién de un sistema de
gestién documental (SGD), mediante el cual se oficializaron las gestiones a través de la

firma digital y bandejas especificas para los expedientes.

Si bien a nivel operativo, la entidad se preocup6 por brindar las herramientas
necesarias que permitieron la continuidad de las operaciones, no se sintio por parte de

ninguna oficina y/o gerencia, la preocupacion por el capital humano, asi como ningun



incentivo dado que, en muchas ocasiones, se confundia el hecho de tener las herramientas
en casa con disponibilidad 24/7, motivo por el cual, podemos observar los resultados del
presente estudio, los cuales sugieren que, a pesar de contar con ciertas comodidades y
beneficios ejerciendo trabajo remoto, los resultados indican que no hay diferencia en el

promedio de respuestas a razon de la modalidad.

El Teletrabajo, deberia implementarse no solo a nivel operativo funcional, sino
también organizacionalmente, impactando en la cultura de trabajo, sensibilizando a los
trabajadores, guardando respeto hacia los derechos fundamentales de los trabajadores y

sus horarios. (de Vries, Tummers & Bekkers, 2018).

Actualmente, a casi tres afios de haber iniciado labores remotas, no se ha
implementado un diagndstico en el personal sobre sus preferencias o dificultades en esta
modalidad (teletrabajo). Tampoco se cuenta con indicadores sobre la efectividad y el

cumplimiento de metas en la organizacion relacionados con el teletrabajo.

Dos debilidades encontradas en el teletrabajo son: la ausencia de una evaluacion
efectiva a los teletrabajadores, que se recomienda elaborar conjuntamente con el jefe
inmediato y que, llegando a un acuerdo con el teletrabajador, se tomen indicadores

medibles y cuantificables. (Jimenez, 2015)

3.1.2.2.Primera Hipotesis Especifica

De acuerdo con nuestra primera hipotesis especifica: La calidad del tiempo de
trabajo es similar segn la modalidad; y segun el nivel de significancia (Kruskal-Wallis)
al ser mayor a 0.05, se concluye que la calidad del tiempo de trabajo presenta similitudes

en las diferentes modalidades (remoto, mixto y presencial).



La calidad del tiempo de trabajo estd conformada por indicadores como la
duracion del trabajo, el tiempo de trabajo atipico, la estructura del tiempo de trabajo, la
flexibilidad y alcance a tomar pausas. En el presente caso de estudio los indicadores
anteriormente mostrados mantienen los mismo resultados promedio en las tres
modalidades de trabajo. Estudios diversos encuentran contradicciones en una mejor
calidad de tiempo del trabajo segun la modalidad. Si bien es cierto el teletrabajo ofrece
una mayor autonomia para aprovechar el tiempo y genera oportunidades para encontrar
equilibrio entre el trabajo y la vida personal, esto no sucede en todos los casos (Rodriguez

modrofio, Lopez — Igual, 2021)

En la institucion donde se ha realizado el estudio, la incidencia de horarios
laborales atipicos, asi como largas jornadas laborales cuando es necesario en situaciones
recurrentes no ha sido complementada con flexibilidad en los horarios de ingreso y salida
0 en ordenacion en el tiempo de trabajo. La situacion antes mencionada se manifiesta en
las tres modalidades, lo cual es consistente con los indices de calidad de trabajo que

resultaron similares en las modalidades remoto, presencial y mixto.

3.1.2.3.Segunda Hipotesis Especifica

De acuerdo con nuestra segunda hipétesis especifica Las Habilidades y discrecion
en el trabajo son similares segun la modalidad de trabajo; y segun el nivel de significancia
(Kruskal-Wallis), al ser mayor que 0.05, se concluye que la media segun la modalidad de

trabajo y la dimension Habilidades y discrecion en el trabajo, son similares.

Una de las caracteristicas mas relevantes del teletrabajo son la autonomia laboral
para seleccionar el momento y lugar de preferencia, asi como una mayor responsabilidad

por el logro de objetivos propios y oportunidades significativas como la discrecion y



aplicacion de juicio propio (Kreitner y Kinicki, 2013; Peters et al., 2014; VVan Steenbergen

y col., 2018)

En la institucion donde se ha realizado el estudio, la ausencia de formacion
operativa, poca participacion de los trabajadores en las directrices de sus equipos y casi
nula latitud de decision para los planes operativos institucionales, no han sido
complementadas con la respectiva y necesaria sensibilizacion a los jefes y trabajadores
en la implementacion del teletrabajo. La situacion antes mencionada se manifiesta en las
tres modalidades, lo cual es consistente con los indices de habilidades y discrecion en el

trabajo que resultaron similares en las modalidades remoto, presencial y mixto.

3.1.2.4.Tercera Hipotesis Especifica

De acuerdo con nuestra tercera hipotesis especifica La Intensidad del Trabajo es
similar segun la modalidad de trabajo; y segun el nivel de significancia (Kruskal-Wallis),
al ser mayor a 0.05, se concluye que la media segin la modalidad de trabajo y la

dimension Intensidad del trabajo, son similares.

El teletrabajo ofrece a los trabajadores mas autonomia y flexibilidad, lo que
llevaria a un mejor equilibrio entre el trabajo y la vida personal. Por otro lado, puede
conducir a una paradoja por intensificacion del trabajo, horas de trabajo méas largas y a la
superposicion de la vida laboral sobre la familiar. (Rodriguez modrofio, Lopez — Igual,

2021)

La intensidad del trabajo esta conformada por componentes como demandas
cuantitativas, presion de tiempo, interrupciones disruptivas, interdependencia, entre otros.
En el presente caso de estudio los indicadores anteriormente mostrados mantienen los

mismo resultados promedio en las tres modalidades de trabajo.



Asimismo, el teletrabajo ha sido asociado con un mayor equilibrio entre la vida
laboral y personal o familiar, y esto implicaria una mejor calidad de vida. Pero esto
dependera de los diferentes tipos de estructura de hogar en el que se convive para

considerarlo como mejora de la calidad de vida o no. (Irastorza B.; Martinez, P.,2021).

En la institucion donde se ha realizado el estudio, el aumento de demandas
cuantitativas, presion de tiempo, interrupciones disruptivas e interdependencia operativa,
no ha sido complementada con flexibilidad en los horarios de ingreso y salida o en

ordenacion en el tiempo de trabajo.

En el caso de la institucion publica motivo de este estudio, la intensidad del trabajo
no se vio disminuida. Por el contrario, en los Gltimos meses la inestabilidad politica ha
ocasionado interdependencia, sobrecarga laboral y presion de tiempo en todos los
funcionarios, independientemente de la modalidad de trabajo segun se la haya asignado,
esto sumado a las particularidades de cada hogar y convivenciay las implicancias de estas

en cuanto a interrupciones disruptivas.

Las situaciones antes mencionadas se manifiestan en las tres modalidades, lo cual
es consistente con los indices de calidad de trabajo que resultaron similares en las

modalidades remoto, presencial y mixto.

3.1.2.5.Cuarta Hipétesis Especifica

De acuerdo con nuestra cuarta hipétesis especifica La perspectiva de los
trabajadores varia segun la modalidad de trabajo; y segun el nivel de significancia
(Kruskal-Wallis), al ser menor a 0.05, se concluye que la media segun la modalidad de

trabajo y la dimension Perspectiva de los Trabajadores, varian.



La perspectiva de los trabajadores esta conformada por componentes como, la
situacion laboral, el tipo de contrato, seguridad laboral y perspectivas de linea de carrera.
En el presente caso de estudio los indicadores anteriormente mostrados no mantienen los
mismo resultados promedio en las tres modalidades de trabajo. Estudios diversos
encuentran diferencias en la perspectiva de los trabajadores segn la modalidad a razén
de una mayor intensificacion del trabajo. Si bien es cierto el teletrabajo ofrece una mayor
autonomia para aprovechar el tiempo y genera oportunidades para encontrar equilibrio
entre el trabajo y la vida personal, esto no sucede en todos los casos (Rodriguez modrofio,

Lopez — Igual, 2021)

En la institucion donde se ha realizado el estudio el 13.8% de los colaboradores
presenciales arrojaron una puntuacion de 64/100 en el indice de Perspectiva de los
Trabajadores, siendo el mayor puntaje entre las distintas modalidades. La mayoria del
personal designado bajo la modalidad presencial es administrativa y sus funciones son
desarrolladas en estricto horario laboral ya que es repetitivo y no demanda respuestas
técnicas. Ademas, cuentan con constante interaccidn con las jefaturas y/o alta Direccion,
motivo por el cual, tienen la percepcion de mayor respaldo que en un futuro podria

significar mayores oportunidades laborales.

En el caso de los trabajadores remotos que representan el 14.7% de la muestra,
arrojaron una puntuacién de 63/100 en el indice de Perspectiva de los trabajadores, siendo
el segundo mejor puntaje. Un gran namero de estos, han sido designados por sus jefes
directos debido a su alta capacidad de respuesta para con sus responsabilidades laborales.
El 66% de ellos pertenece a las direcciones que representan el core de la entidad

(Exportaciones, Turismo, Inversiones).



Finalmente, en cuanto a la modalidad mixta un 71.4% arrojé una puntuacion de
58/100 en el indice de perspectiva. Esto debido a que su carga laboral es mayor segun su
puesto de trabajo. Las funciones de este personal designado bajo esta modalidad suponen
un alto grado de compromiso, ya que, al ser el personal técnico de primera linea, se ven
obligados a responder técnicamente en cualquier momento a demanda. Estos presentan

alta movilidad ya que sus labores fluctdan tanto en casa como en oficina.

Sumado a esto, uno de los beneficios del teletrabajo, es el ahorro en tiempo y
dinero en lo que suponen los traslados y gastos adicionales, asi como el beneficio del
trabajo presencial, supone mayor interaccion con la Alta Direccidn, la cual percibe mayor
compromiso por parte de su personal al contar con el presencialmente. En ese sentido, la
modalidad mixta, no permite el desarrollo y aprovechamiento de los beneficios asociados

a las otras modalidades.

3.1.3. Conclusiones

General: Los indices de calidad de trabajo son similares segin la modalidad de trabajo.

En cuanto a los resultados, encontramos que las medias no solo sugieren similitud,
sino también un grado considerable de disconformidad y/o descontento con la calidad de
trabajo ofrecida por la institucion con un promedio total de 57/100 puntos en el indice

que lo mide para todas las modalidades de trabajo.

Luego de aplicar la encuesta y analizar los resultados cruzando cada una de las
dimensiones de la variable Calidad de Trabajo, al hacer la comparacion de medias con
Kruskal-Wallis con un nivel de significancia de 0.223 supera el 0.05 lo cual sugiere

similitud.



Conclusion de la primera hipotesis especifica: La Calidad del tiempo de trabajo

es similar segun la modalidad de trabajo

Obj. Esp. 1: En cuanto a los resultados, encontramos que las medias no solo
sugieren similitud, sino también un grado considerable de disconformidad y/o
descontento con la calidad de trabajo ofrecida por la institucién con un promedio total de
49/100 puntos en esta dimension para todas las modalidades de trabajo. Se deduce que
esto es debido a la intromision del trabajo en horarios atipicos (horarios personales) y

mala o nula gestion de los horarios laborales por parte de la oficina de recursos humanos.

Luego de aplicar la encuesta y analizar los resultados cruzando cada una de las
dimensiones de la variable Calidad de Trabajo, encontramos que en la dimension La
Calidad del tiempo de trabajo segun la modalidad de trabajo los resultados son similares
al hacer la comparacién de medias con Kruskal-Wallis con un nivel de significancia de

0.234 que supera el 0.05 lo cual implica similitud.

Obj. Esp. 2: En cuanto a los resultados, encontramos que las medias no solo
sugieren similitud, sino también un grado considerable de disconformidad y/o
descontento con la calidad de trabajo ofrecida por la institucién con un promedio total de
59/100 puntos en esta dimensién para todas las modalidades de trabajo. Se deduce que
esto es debido a la poca latitud de decisidn de los trabajadores en la organizacion para la
gestién del trabajo, transmitir y concientizar las bondades del teletrabajo previo a su
implementacidn. Situacion a la que se ve sujeta toda entidad estatal regida por el gobierno

central.

Luego de aplicar la encuesta y analizar los resultados cruzando cada una de las
dimensiones de la variable Calidad de Trabajo, encontramos que en la dimension

Habilidades y Discrecion segun la modalidad de trabajo los resultados son similares al



hacer la comparacion de medias con Kruskal-Wallis con un Nivel de significancia de

0.121 que supera el 0.05 lo cual determina resultados similares.

Obj. Esp. 3: En cuanto a los resultados, encontramos que las medias no solo
sugieren similitud, sino también un grado considerable de disconformidad y/o
descontento con la calidad de trabajo ofrecida por la institucién con un promedio total de
60/100 puntos en esta dimension para todas las modalidades de trabajo siendo que esta
dimensidn en particular tiene una puntuacion inversamente proporcional a las demas. Se
deduce que esto es debido al incremento de demandas cuantitativas, motivo por el que el
numero de horas laborales atipicas se incrementaron, presion laboral, interrupciones
disruptivas propias de las realidades hogarefias cotidianas y particulares, asi como
interdependencia por los nuevos sistemas implementados para estandarizar los procesos

del teletrabajo.

Luego de aplicar la encuesta y analizar los resultados cruzando cada una de las
dimensiones de la variable Calidad de Trabajo, encontramos que en la dimensién
Intensidad del trabajo segln la modalidad de trabajo los resultados son similares al hacer
la comparacion de medias con Kruskal-Wallis con un nivel de significancia de 0.389 que

supera el 0.05 que sugeriria similitud.

Obj. Esp. 4: En cuanto a los resultados, encontramos que las medias no solo
sugieren diferencias, sino también un grado considerable de disconformidad y/o
descontento con la calidad de trabajo ofrecida por la institucién con un promedio total de
59/100 puntos en esta dimensidn para todas las modalidades de trabajo. En linea con los
resultados, si bien la situacion laboral del personal mejor6 debido a la modificatoria de la
ley 1057 que coloca como indeterminados a los colaboradores CAS, este tipo de contrato

no brinda la totalidad de beneficios de Ley. Por otro lado, las perspectivas de carrera son



nulas, ya que las plazas son convocadas a razon de concursos publicos abiertos con cargo

a la disponibilidad del puesto en disputa (no existe el concepto de meritocracia).

Luego de aplicar la encuesta y analizar los resultados cruzando cada una de las
dimensiones de la variable Calidad de Trabajo, encontramos que en la dimension
perspectivas de los trabajadores segun la modalidad de trabajo los resultados no son
similares. Al hacer la comparacion de medias con Kruskal-Wallis con un nivel de

significancia de 0.004 que es menor a 0.05 determina la existencia de variacion.

3.1.4. Recomendaciones

3.1.4.1. Se recomienda a la institucion estatal donde se realiz6 el estudio un programa de
sensibilizacion a través de talleres con empresas especializadas en cultura
organizacional y experiencia en la implementacion de cultura de trabajo remota a
toda la entidad sobre las bondades del teletrabajo y los requisitos necesarios de

esta modalidad, tanto a nivel operativo como personal.
El teletrabajo crea una nueva forma de organizacion con diferentes formas de
definir tareas, problemas de integracion mas complejos y diferentes
responsabilidades de gestion. Aprender a administrar esta nueva forma de
organizacion no es simple. Cabe mencionar que las recomendaciones producto del
presente trabajo solo son aplicables dentro de la institucion donde se realizé la
investigacion, debido a la particularidad de sus condiciones laborales, que

dependen del gobierno central.

3.1.4.2. Se recomienda a la institucion estatal donde se realizé el estudio realizar una
evaluacion del personal y su desempefio en cada una de las modalidades, es
viable la realizacion de esta evaluacion en coordinacion con la Oficina de
Recursos Humanos que tiene acceso al Manual de Organizacion y Funciones con

el que puede elaborarse una encuesta a nivel de jefaturas que permita evaluar al



personal segun las funciones que por contrato deben realizar. La mixtura o el
teletrabajo no siempre son adecuadas para todo tipo de trabajadores. Antes de
implementarse, se requiere hacer esta evaluacion de capacidades y condiciones
de los trabajadores. Aunado a esto, se complementaria con la creacion de una
directiva que regule los parametros segun la modalidad que se aplique.

3.1.4.3. Se recomienda a la institucion estatal donde se realizo el estudio realizar un
diagnostico especifico sobre los canales de comunicacion que hagan eficiente la
operatividad a fin de implementar mejoras en coordinacion con la Oficina de
Tecnologias de la Informacion como oficina técnica especializada quienes, al
momento de implementar el teletrabajo, tuvieron de primera mano el know how
aplicado en pandemia para las coordinaciones entre los trabajadores que
participan en las tres modalidades (Presencial, Mixto y Teletrabajo).

3.1.4.4. Se recomienda a la institucion estatal donde se realizé el estudio que la Oficina
de Tecnologias de la Informacion, establezca un sistema que permita la
organizacion de tiempos (durante el horario laboral), colocando limites si se
desarrollan labores en casa, asi como en oficina para lograr eficiencia en los
tiempos de acuerdo con las caracteristicas de cada modalidad con la ayuda de
una VPN que permita trackear la entrada y salida del trabajador durante el
estricto horario laboral.

3.1.4.5. Se recomienda a la institucion estatal donde se realiz6 el estudio un
levantamiento de informacion sobre la carga laboral que afronta cada trabajador
segun su modalidad a fin de optimizarla y poder encontrar medidas que mejoren
la perspectiva de los trabajadores de forma homogénea. La encuesta realizada
para el presente trabajo en el afio 2021 ya aporta informacion valiosa que podria

usarse por el area de recursos humanos, para que junto con gerencia puedan



evaluar acerca de las ventajas o desventajas de usar cada modalidad de trabajo,
también podria crear un plan piloto con procesos optimizados con la informacion

recaudada y que puedan mejorar la perspectiva de los trabajadores.
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Anexo 1. Matriz de

Consistencia

ANEXOS

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

METODOLOGIA

Problema general

¢Los indices de calidad de
trabajo son similares segun
la modalidad de trabajo en
una entidad estatal en el
afio 2022?

Problemas especificos

Obijetivo general
Determinar si los indices de|
calidad de trabajo son
similares segin la modalidad
de trabajo en una entidad
estatal en el afio 2022

Obijetivos especificos

¢La Calidad del Tiempo
de Trabajo es similar
segln la modalidad de
trabajo en una entidad
estatal en el afio 2022?
¢Las Habilidades y
discrecion en el trabajo
son similares segun la
modalidad de trabajo en
una entidad estatal en el
afo 2022?

¢La Intensidad del
Trabajo es similar segin
la modalidad de trabajo
en una entidad estatal en
el afio 20227

¢La perspectiva de los
trabajadores varia segun
la modalidad de trabajo
en una entidad estatal en
el afio 20227

Determinar si la Calidad
del Tiempo de Trabajo es
similar seguin la modalidad
de trabajo en una entidad
estatal en el afio 2022
Determinar Si las
Habilidades y discrecién
en el trabajo son similares
segun la modalidad de
trabajo en wuna entidad
estatal en el afio 2022
Determinar si la Intensidad
del Trabajo es similar
segun la modalidad de
trabajo en wuna entidad
estatal en el aflo 2022
Determinar Si la
perspectiva de los
trabajadores varia segun la
modalidad de trabajo en
una entidad estatal en el
ario 2022

Hipotesis general
Los indices de calidad de
trabajo son similares
segun la modalidad de
trabajo en una entidad
estatal en el afio 2022
Hipotesis especificas
La Calidad del Tiempo
de Trabajo es similar
segun la modalidad de
trabajo en una entidad
estatal en el afio 2022
Las Habilidades y
discrecion en el trabajo
son similares segun la
modalidad de trabajo en
una entidad estatal en el
ario 2022
La Intensidad del
Trabajo es similar segin
la modalidad de trabajo
en una entidad estatal en
el afio 2022
La perspectiva de los
trabajadores varia segun
la modalidad de trabajo
en una entidad estatal en
el afio 2022

1: Teletrabajo

2: Calidad
Trabajo

del

Método de investigacion:
Enfoque cuantitativo

Tipo de investigacion:

Esta investigacion es de tipo
descriptiva y explicativa
Disefio de investigacién:

No experimental transversal.
Muestra (participantes)

La poblacién en el presente
estudio esta constituida por 217
empleados de wuna entidad

estatal, 145 mujeres y 72
hombres
Instrumentos de la|

investigacion:
Cuestionario: se realizo a los
trabajadores de una entidad
estatal

84
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M G ma || Jorge Jose Quezada Arteaga <jorge.quezada.arteaga@gmail.com>

TESIS_Validacion de instrumento por criterio de especialista
4 mensajes

Giancarlo Torres Valencia <giancarlo_1711@hotmail.com> 6 de octubre de 2021, 15:31

Para: "splaza@nextplacement.net" <splaza@nextplacement.net>

Estimado profesor Santiago Plaza Battistini
Buenas tardes,

Soy Giancarlo Torres, ex alumno de la universidad Usil, que actualmente, junto con mi compafiero, Jorge Quezada,

nos encontramos desarrollando nuestra tesis para optar el Titulo Profesional de Licenciado en Administracion.

Es grato dirigirme a Usted, para expresarle un saludo cordial e informarle que como parte del desarrollo de la tesis
titulada:

“Relacién entre Teletrabajo y Calidad de trabajo, Caso: PROMPERU, 2021”
Se hizo necesaria la elaboracién de una matriz del instrumento, construccién del instrumento y ficha de validacion.

Por lo expuesto, con la finalidad de darle rigor cientifico necesario, se requiere la validacion de dichos instrumentos a
través de la evaluaciéon de Juicio de Expertos. Es por ello, que me permito solicitarle su participacién como juez,
apelando a su trayectoria y reconocimiento como profesional.

Agradeciendo por anticipado su colaboracidn y aporte en la presente, me despido de usted, no sin antes expresarle
los sentimientos de consideracién y estima personal.

Atentamente,

TORRES VALENCIA, WARREN GIANCARLO

QUEZADA ARTEAGA, JORGE JOSE

PD.

Se adjunta (En un sélo documento):
- Instrumento de Investigacion

- Ficha de Validacién de Instrumento
- Fuente de las dimensiones:

* Job Quality and Work—Life Balance of Teleworkers (Paula Rodriguez-Modroio * and Purificacién Lopez-
Igual). (Se adjunta paper)

* https://www.eurofound.europa.eu/es/data/european-working-conditions-survey

2 adjuntos
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@ Formato consolidado para validacion de expertos.docx
42K
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Para: Giancarlo Torres Valencia <giancarlo_1711@hotmail.com>
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Estimado profesor Jorge Coronel
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Soy Giancarlo Torres, ex alumno de la universidad Usil, que actualmente, junto con mi compafero, Jorge Quezada, nos encontramos
desarrollando nuestra tesis para optar el Titulo Profesional de Licenciado en Administracion.

Es grato dirigirme a Usted, para expresarle un saludo cordial e informarle que como parte del desarrollo de la tesis titulada:
“Relacion entre Teletrabajo y Calidad de trabajo, Caso: PROMPERU, 20217
Se hizo necesaria la elaboracién de una matriz del instrumento, construccién del instrumento y ficha de validacion.

Por lo expuesto, con la finalidad de darle rigor cientifico necesario, se requiere la validacion de dichos instrumentos a través de la
evaluacién de Juicio de Expertos. Es por ello, que me permito solicitarle su participacion como juez, apelando a su trayectoria y
reconocimiento como profesional.

Agradeciendo por anticipado su colaboracién y aporte en la presente, me despido de usted, no sin antes expresarle los sentimientos
de consideracién y estima personal.

Atentamente,
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PD.
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- Instrumento de Investigacion

- Ficha de Validacién de Instrumento

- Fuente de las dimensiones:
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Encuesta europea sobre las condiciones de trabajo - Visualizacion de -
Eurofound
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Buen dia estimado Juan Ramoén Morante Silva,

Es grato dirigirme a Usted, para expresarle un saludo cordial e informarle que como parte del desarrollo de la tesis
titulada:

“Relacion entre Teletrabajo y Calidad de trabajo, Caso: PROMPERU, 2021”
Se hizo necesaria la elaboracién de una matriz del instrumento, construccion del instrumento y ficha de validacién.

Por lo expuesto, con la finalidad de darle rigor cientifico necesario, se requiere la validacion de dichos instrumentos
a través de la evaluacién de Juicio de Expertos. Es por ello, que me permito solicitarle su participacién como juez,
apelando a su trayectoria y reconocimiento como profesional.

Agradeciendo por anticipado su colaboracion y aporte en la presente, me despido de usted, no sin antes expresarle
los sentimientos de consideracion y estima personal.

Atentamente,

TORRES VALENCIA, WARREN GIANCARLO
QUEZADA ARTEAGA, JORGE JOSE

PD.

Se adjunta (En un sélo documento):
- Instrumento de Investigacién

- Ficha de Validacién de Instrumento
- Fuente de las dimensiones:

* Job Quality and Work—Life Balance of Teleworkers (Paula Rodriguez-Modrofio * and Purificacion Lopez-lgual). (Se
adjunta paper)
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2 adjuntos

.@ Formato para validacion de expertos.pdf
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@ Formato consolidado para validacién de expertos.docx
42K

Ramon Morante <rmorante@promperu.gob.pe> 27 de octubre de 2021, 16:37
Para: Jorge Jose Quezada Arteaga <jorge.quezada.arteaga@gmail.com>

Jorge, sorry por el retraso, conversamos.
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Anexo 3: Correo de Difusion de la encuesta

Estudio de la calidad de vida laboral en
torno a los cambios ejecutados por la
pandemia

Esta encuesta nos ayudara a tener un panorama general de la situacion actual de la
calidad de vida laboral de las personas que prestan sus servicios

Ingresa aqui

L

Oficina de Recursos Humanos

https://mail.google.com/mail/u/0/?ik=a25c856b10&view=pt&search=all&permthid=thread-f%3A1731383630591282536%7Cmsg-f%3A173138363... 1/1




Anexo 4. Encuesta

1012022, 11:43 Estudio de la calitad de vida labaral 2n tome a los camboes ejecutados porla pandemia

Estudio de la calidad de vida laboral en
torno a los cambios ejecutados por la
pandemia

Este estudio nos permitird obtener informacidn sobre las nuevas formas de relacidn con el
trabajo y los cambios y/o necesidades de la vida laboral de los promperuanos a partir de
las medidas tomadas por la pandemia del COVID-19. Podemos considerar como parte de
las medidas el establecimiento del trabajo remoto y mixto, asi como la virtualizacian de
los trémites y de gran parte del trabajo en general.

Esta encuesta nos ayudara a tener un pancrama general de la situacian actual de la
calidad de vida laboral de las personas que prestan sus servicios dentro de PROMPERLU.

Esta encuesta es andnima y solo se permita el acceso utilizando el usuario y contrasefia
de la cuenta institucional para asegurar que no sea respondida por personas ajenas ala
Entidad.

Por favor, respenda este cuestionario considerando los Ulimos 4 meses.

@ jguezada@promperuext.pe (no compartides) Cambiar de cuenta

(<)

*0Obligatorio

Datos demograficos

Sexo ™

O Vardn
O Mujer

@ Esta pregunta es obligatoria

hitps-{'dacs.google, comfforms/die/1 FAIpQLSd GriaRwirAHOK 1 GiolZxurBVufdy P o BpX QwWEy 1 2Y] Jxfoghviewform
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Rango de edad *

(O de18a25afos
() de26a3s
(O de3bads
(O deasass

O de 55 a mas afios

;Cudl es su tipo de puesto de trabajo? *

Margue la opeidn que correspanda o que le identifique, de acuerdo alas funciones o
actividades que realiza

O Practicante

O Asistente / Técnico/ Administrativo

(O Analista / Especialista / Asesor

O Coordinador / Jefe de Unidad /Ejecutive / CEC

(C) subdirector /Jefe de Oficina /Gerente General / Director / Presidente

i Qué tipo de contrato tiene en su trabajo? *

() Decreto Legislativo 276 / 728
O Decreto Legislativo 1057 (CAS)
O Locador (Crden de Servicio) - Otros tipos de contrato

O Sujetos a Libre Remocion (Cargo de Confianza/Designacian)

nitps-fidacs.gong b comforms/die 1 FAIpQLSdGridRewrAH O GinDZxurBvufsy Po Bp X CreWE v 1 2 Mefogivinwform a7
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i Qué tipo de horario de trabajo tiene? *

O Regular (Lunes a viernes de 9 am. a § p.m.)

O Rotativo

iA que drea pertenece usted? *

(O ORH-QTI-0OPP-0AJ-0GA

(O ocMm-0PRD OEIM

O C¥ {Exportaciones) - Ol {Inversiones)
(O DT (Turismo)

O LR {Regiones)

(O Do (Exterior)

() ee/PE/OCI

iEn qué lugar reside? *

O Perd

(O Fuera de Pert

iBajo qué modalidad de trabajo se encuentra usted actualmente? *

O Presencial (Lunes a viernes de 9 a.m. a 6 p. m.)

O Mixto (realizar por lo menos un dia de trabajo presencial a la semana y en horario
regullar)

O Remaoto (incluye a las personas que asisten eventualmente a la oficina)

nitps-iidocs,.goog e, comiformsidle 1 FAIpQLSd GridRearAH OH 1 GioDZuurBVufdy P o BpX CraWE 1 2 Mxfogviewform

vy
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En total, ; Cudntos minutos al dia dedica usted para desplazarse desde su casa al *
trabajo y viceversa?

() Maés de 90 minutos

(O Entre 60y 90 minutos
O Entre 45 y 60 minutos
(O Entre 30y 45 minutos

O Menos de 30 minutos

Siguiente Borrar formulario

Hunez efmdes cortracseiae & e die Fommullanine: oe Goog e

Fate farmilarin sa cred en FROMPERU. Notificar uso inadecusdo

Google Formularios

hitpsfidocs,google, comiformsid/e/ 1 FAIpQLSdGri8RwSrA S O GindZxurBWufiy P o Bp X CreWE 1 2 afog viowform



1012022, 11:44 Estudio de la calidad de vida letoeral &n toma a los camboos ejecutados por la pandemia

Estudio de la calidad de vida laboral en
torno a los cambios ejecutados por la
pandemia

@ jguezada@promperuext.pe (no compartidos) Cambiar de cuenta

()

=Obligatorio

Seccion 1

A raiz de la pandemia la forma de trabajar a cambiade en el mundo laboral. *
Actualmente, ;En qué medida usted considera que sus funciones deben
realizarse presencialmente?

O Totalmente necesario
O Mecesario

(O Término medio

O Innecesario

O Totalmente innecesario

En los dlimos meses, ;Con qué frecuencia sus semanas laborales tienen mas de *
48 horas de trabajo efectivas?

() siempre

(O Frecuentemente
() Aveces

(O Rara vez

() Nunca

nitps dacs,goog b comiforms/de 1 FAIpCQLSd GriafwSrAH O Gio DT wurfvufdy P o BpX Qe WE y 1 2| MxfogfarmBlespansa
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1012032, 1144 Estudio de la calidad da vida laboral &n toma a los camboos ejecutados por la pandemia

¢Durante la semana laboral, qué tan a menudo nota que le quedan menos de 11 *
haras entre la hora de salida y la hora de entrada del dia siguiente?

Siempre
O siemp

(O Frecuentemente

O Aveces
O Rara vez
O Nunca

Margue una opcion por cada pregunta *

Siempre  Frecuentemente A veces Rara vez Munca

iQuétana

menuda tiene

dias laborales

largos (10 O O O O O
horas o mas

al dia)?

iQuétana
menudo
necesita

realizar su O O O O O

trabajo en
harario
nocturno?

iQuétana

menudo liene O O O O O

que trabajar
en sabados?

(Quétana
menudo

necesita

realizar su O O O O O
trabajo en

domingos?

https iidacs,google, comformsid/e/ 1 FA| pQLSd GrigRairdHOH 1 GinDZwurfVufiy P o Bp X O WEy 1 27 IkfogfarmRaspansa 26



10M21E2, 11494 Estudio de la calidad de vida letoral &n toma a los cambos ejecutados por la pandemia

i Puede disponer de una hora durante el horario laboral para ocuparse de algunos *
asuntos personales o familiares?

O Facilmente
Con cierta facilidad
Con relativa facilidad o dificultad

Can cierta dificultad

O
O
O
(O nDificilmente o imposible

En los dltimos meses: ;Usted ha tenido que trabajar en repetidas oportunidades  #
en su tiempo libre para satisfacer las demandas laborales?

QO si
() No

iUsted preferiria trabajar mas horas por semana que actualmente? *

O si
(O No

i Trabaja el mismo nimero de horas todos los dias? *

() siempre

(O Frecuentemente
() Aveces

(O Rara vez

(O HNunca

hitps fidacs,google, comiforms/d/e/ 1 FAIpQLSd Gri 8 RwaraH O GinDTxurfVufAy P o Bp X O WE 1 2| MxfogfarmRespansa
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10M20E2, 1:44 Estudio de la calidad de vida letoeral &n toma a los camboos ejecutados por la pandemia

i Siente que trabaja con un horario fijo de entrada y de salida? *

O si
O No

iUsted considera que hay armonia entre la jornada laboral y los actividades ol
personales y/o familiares?

Totalmente de acuerdo
De acuerdo
Indiferente

En desacuerdo

O OO0OO0OO0

Totalmente en Desacuerdo

Durante la jornada laboral ; Considera que es muy facil tomarse un tiempo libre
para ocuparse de problemas personales o familiares?

O si
O No

Atras Siguiente Borrar formulario

Mure= e e eortrasesiae & e die Formmullanine: ok Goog e,

Fate farmularia se cred en PROMPERU. Notificar 1o inadecuado

Google Formularios
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1012022, 11:45 Estudio de la calidad de vida leboral &n toma a los camboes ejecutados por la pandemia

Estudio de la calidad de vida laboral en
torno a los cambios ejecutados por la
pandemia

@ jquezada@promperuext.pe (no compartidos) Cambiar de cuenta

()

*Obligatorio

Seccion 2

nitps dacs,google comiformside 1 FAICLSd GridfwSrAH O Gio DT wrBVufdy P BpX Qe WE y1 2| MxfogfarmBlespansa 116



10M20E2, 11:45 Estudio de la calidad ds vida leboeral &n toma a los cambeos ejecutados por la pandemia

Margue una opcidn por cada pregunta *

Slempre  Frecuentemente A veces Rara vez Munca

iUsted percibe

que estd

haciendo su O O O O O
trabajo auna

alta velocidad?

L5u trabajo
implica tener
que resolver O O O O O
problemas
imprevistos?

i5u trabajo
implica realizar
o O O O O O

complejas?

£5u trabajo

implica tenar

gue aprender O O O O O
nuevas cosas?

iEn su trabajo

se le solicita

trabajar con

computadoras, O O O O O
teléfonos

inteligentes,

Laptops, etc.?

iTiene libertad

de aplicar sus O O O O O

propias ideas en
el trabajo?

iTienela

libertad para

elegiry/o

cambiar el O O O O O
orden de las

tareas a su

cargo?

iTienela O O O O O
libertad para
n elegir o cambiar

hitps idocs,goog ke comiforms!de/ FAIR QLS Gri 8w SrAH OH 1 GinD T wurf Uiy P o Bp X O WE 1 2 JfogfarmRespansa



10M2EZ, 1145 Estudio de la calidad de vida laboral en toma & les camboos ejecutados por la pandemia
su velocidad o
ritmo de su
trabajo?

iTienela

libertad para

elegir o cambiar O O O O @)
métodos de

trabajo?

iTienevoz enla

eleccion de

companeros de O O O O O
trabajo?

iQuétana

menudo usted

suele ser

consultado

antes de que se O O O- O O
establezcan

ohjetivas para

sU propio

trabajo?

iSients libertad

para contribuir

en la mejora de

lz arganizacian

del trabajo olos O O O O O
procesos de

irabajo de su

draa?

iQuétana
menudao usted
tiene la libertad

para influir en
las decisiones O O O O O
que son

importantes
para su trabajo?

Atras Siguiente Borrar formulario

Muncsa e es conmtraseniae @ tranies de Formulanios: de Google.

Fata formuilara s cred en PROMPERU. Hotificar yso inadeciados
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101222, 145 Estudio de la calidad de vida laboral en toma a les camboos ejeculados por la pandemia

Estudio de la calidad de vida laboral en
torno a los cambios ejecutados por la
pandemia

@ jquezada@promperuext.pe (no compartidas) Cambiar de cuenta

(]

*Obligatorio

Seccion 3

nitpsidocs,google, comiformside 1 FAIpQLSdGrraRa arAHOH 1 GiodZxurBvufAy P o Bp X O WE 1 2YjixfogfarmRespanse 110



10122, 1146

Margue una opcion por cada pregunta *

¢Usted ha recibido una
capacitacion pagada o
proporcionada por el
empleadaor durante las
(ltimos 12 meszes?

i5Su trabajo implica respetar
normas de calidad precisas?

iEvalia usted la calidad de
su propio trabajo?
(Formalmente)

i5u trabajo implica realizar
tareas mondtonas?

£5u trabajo implica rotacién
de tareas con otros
miembros de su drea?

i Puede hacer un alto o
tomarse un descanso
esporddice cuando lo desea
durante la jornada laboral?

i5u puesto conlleva trabajar
a gran velocidad la mayor
parte del tiempao?

i5u puesto conlleva trabajar
con plazos muy ajustadoes la
mayor parte del tiempa?

iEn general, considera que
tiene tiempo suficiente para
hacer su trabajo?

S(

Estudio de la calidad de vida leboral &n toma a los camboes ejecutados por la pandemia

Mo

O O O O O

O

nitps dacs,google comiformside 1 FAICLSd GridfwSrAH O Gio DT wrBVufdy P BpX Qe WE y1 2| MxfogfarmBlespansa
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10M2EZ, 1:46 Estudio de la calidad de vida laboral en toma & los cambos ejeculados gor la pandemia
A menudo sufre de Interrupciones inoportunas? *

() siempre

O Frecuentementsa
() Aveces

O Rara vez

() Nuneca

https fidacs,google, comforms!de 1 FAIRCQLSd GriaRwiraH 01 Bio DT xurBVufAy P o Bp X O WEy1 2 dfogfarmRlespansa
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101222, 146

hitps idocs,goog ke comiforms!de/ | FAIpQLSd GrT8RwSrAH OH 1 BT aurfVufAy P o Bp X O WE v 12 JfogiformRespansa

Estudio de la calidad de vida |letoral &n toma a los camboos ejecutados por la pandemia

Margque una opcion por cada pregunta *

L5utrabajo
implica
gestionar
aprobaciones
de tres o mas
dependencias
(dreas o
participantes)?

i En gué medida,
su ritma de
trabajo depende
del trabajo
realizado por
otros
trabajadores?

iSutrabajo le
exige que oculle
SUs
sentimientos?

iEn gué medida
el ritmo de su
trabajo depende
de objetivos o
indicadoras de
produccian?

iEn qué medida
su ritmao de
trabajo depende
del control
directo de su
jefe?

£Qué tanto se |e
exige el manejo
de clientes
externos,
usuarios
internos o
colegas?

iQué tana
menude selle

Slempre

O

Frecuentemente

O

A veces

O

Rara vez

O

Munca

410



1012022, 146 Estudio de la calidad de vida laboral &n toma a los camboos ejecutados por la pandemia

solicita realizar
trabajos con
poca
antelacion?

;En qué medida, su ritmo de trabajo depende de las demandas o solicitudes *
directas de personas como: clientes externos, usuarios internos, colegas, alta
gerencia, consejo directivo o despacho ministerial?

O siempre

(O Frecuentemente
() Aveces

(O Raravez

(O Nunea

¢En qué medida su ritmo de trabajo depende de |z velocidad automatica deuna  *#
maquina, sistema informatico o movimiento de un producto?

O siempre

O Frecuenternente

O Aveces
O Rara vez
O MNunca

https idacs,google, comforms/del 1 FAIpQLSd GriaRwirdH 0 1 Bio DT xurfvufdy PoBp X O WE 1 2V dfogfarmRlespansa Y



10122, 1146

Estudio de la calidad de vida leboral &n toma a los cambos ejecutados por la pandemia

En el marco de su trabajo ; Qué tanto se le exige estar en situaciones

emocionalmente perturbadoras?

() siempre

(O Frecuentemente
O A veces

(O Raravez

(O MNunca

Margue una opcion por cada pregunta *

iUsted considera gque
trabajar en PROMPERL
ofrece buenas perspectivas
profesionales?

iUsted siente que podria
perder el trabajo en los
proximos seis meses?

iUsted siente que el trabajo
afecta negativamente a su
salud?

:Usted considera gue tiene
un buen equilibric entre |a
jomada laboral y los
compromisos familiares y
personales?

iSiente que recibe una
remuneracion adecuada por
el trabajo que realiza?

iUsted &5 consultado
siempre o casi siempre para
establecer los ohbjetives de
su trabajo?

Si

Mo

nitps dacs, google comiformsid/e 1 FAIRCLSd GridfwSrAH O Gio DT urBVufAy P o BpX Qe WE y1 2| MxfogfarmBlespansa
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10122, 1146

https fidacs,google, comforms!de 1 FAIRCQLSd GriaRwSraH O 1 Bin D@ xurfBvufdy PoBp X O WEy1 2| dfogfarmRlespansa

ilsted
percibe su
salud y
seguridad en
rlesgo debido
al trabajo?

En general,
iUsled se
siente
agotado al
final de la
jornada
labaral?

iConsidera
gue su jefe
inmediato
fomentay

apoya su
desarrollo?

iConsidera
que en su
drea, se trazan
objetivos y
tareas de
manera clara
y viable?

Estudio de la calidad da vida laboral @n tomao a los cambos sjecutados gor la pandemia

Siempre

@]

O

Marque una opcion por cada pregunta *

Frecuentemente

O

Aveces

O

Rara vez

O

Munca

@]

1o



1012022, 146 Estudio de la calidad da vida laboral &n toma a los camboos ejeculados por la pandemia

¢ Qué tan 2a menudo siente “presentismo’ (percepcion de permanencia excesiva  *
en el trabajo)?

() siempre

() Frecuentemente
(O Aveces

(O Raravez

(O Nunca

;Qué tan seguro o inseguro sientes que es para ti regresar a trabajar de manera  *#
presencial actualmente?

Muy seguro
Algo seguro
Término medio

Algo inseguro

OO 00O

Muy inseguro

iConsideras necesario que el personal reciba una capacitacion o acciones *
informativas sobre el COVID-19 y su prevencian en el lugar de trabajo?

O si

() Més o menos

ONn

https idacs,google, comforms/del 1 FAIpQLSd GridRwirdAH 0 1 BioDZxurvufdy PoBp X O WE 1 2| dfogfarmRlespansa arn



10M2EZ, 1:46 Estudio de la calidad da vida laboral &n toma a los cambos ejeculados por la pandemia

iCon qué medidas preventivas o implementos te sentirias mas seguro cuando
vayas a realizar trabajo presencial?

Escribe a continuacion tus ideas y/o recomendaciones, Esta pregunta es opcional.

Tu respuesta

Atras Enviar Borrar formulario

M eies conr e B Uaes de Formmulaioe de Google
Fate farmiilaria se cred en PROMPERU. Natificar usa inadrcuado

Google Formularios

https fidacs,google, comformsidie 1 FAIRQLSd GriaRwiraAH 01 Bio DT xurBVufAy P o Bp X O WEy1 2 dfogfarmRlespansa
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Anexo 5. Tablas de Frecuencia

Género
Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Varén 33.2 33.2 33.2
Mujer 66.8 66.8 100.0
Total 100.0 100.0
Edad
Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid de 26 a 35 39.2 39.2 39.2
de 36 a 45 38.7 38.7 77.9
de 46 a 55 12.9 12.9 90.8
de 55 a mas afios 9.2 9.2 100.0
Total 100.0 100.0
Puesto
Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Analista / Especialista / Asesor 57.1 57.1 57.1
Asistente / Técnico/ Administrativo 29.5 29.5 86.6
Coordinador / Jefe de Unidad /Ejecutivo / 12.0 12.0 98.6
CEC
Subdirector /Jefe de Oficina /Gerente 1.4 1.4 100.0
General / Director / Presidente
Total 100.0 100.0




Contrato

Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Decreto Legislativo 1057 (CAS) 87.6 87.6 87.6
Decreto Legislativo 276 / 728 0.5 0.5 88.0
Locador (Orden de Servicio) - Otros tipos 115 115 99.5
de contrato
Sujetos a Libre Remocién (Cargo de 0.5 0.5 100.0
Confianza/Designacion)
Total 100.0 100.0
Tipo de Horario
Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Regular (Lunes a viernes de 9 a.m. a 6 82.5 82.5 82.5
p.m.)
Rotativo 17.5 17.5 100.0
Total 100.0 100.0
Area
Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid DO (Exterior) 2.3 2.3 2.3
DR (Regiones) 18.0 18.0 20.3
DT (Turismo) 20.7 20.7 41.0
DX (Exportaciones) - DI (Inversiones) 20.7 20.7 61.8
GG/PE/OCI 4.6 4.6 66.4
OCM - OPRD -OEIM 18.9 18.9 85.3
ORH - OTI - OPP - OAJ - OGA 14.7 14.7 100.0
Total 100.0 100.0




Residencia

Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Pera 98.6 98.6 98.6
Fuera de Peru 14 14 100.0
Total 100.0 100.0
Modalidad
Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Mixto (realizar por lo menos un dia de 71.4 71.4 71.4
trabajo presencial a la semana y en horario
regular)
Presencial (Lunes a viernes de 9 a. m. a 6 13.8 13.8 85.3
p. m.)
Remoto (incluye a las personas que 14.7 14.7 100.0
asisten eventualmente a la oficina)
Total 100.0 100.0
Tiempo Desplazamiento
Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Entre 30 y 45 minutos 18.0 18.0 18.0
Entre 45 y 60 minutos 17.1 17.1 35.0
Entre 60 y 90 minutos 27.6 27.6 62.7
Mas de 90 minutos 30.0 30.0 92.6
Menos de 30 minutos 7.4 7.4 100.0
Total 100.0 100.0

Necesidad presencialidad



Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Totalmente innecesario 15.2 15.2 15.2
Innecesario 30.0 30.0 45.2
Término medio 41.9 41.9 87.1
Necesario 9.2 9.2 96.3
Totalmente necesario 3.7 3.7 100.0
Total 100.0 100.0
48 horas semana
Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Siempre 19.8 19.8 19.8
Frecuentemente 39.2 39.2 59.0
A veces 30.4 30.4 89.4
Rara vez 9.2 9.2 98.6
Nunca 1.4 1.4 100.0
Total 100.0 100.0
Descanso diario
Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Siempre 10.1 10.1 10.1
Frecuentemente 27.2 27.2 37.3
A veces 35.5 35.5 72.8
Rara vez 21.7 21.7 94.5
Nunca 55 55 100.0
Total 100.0 100.0
Dia laboral largo
Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Siempre 8.3 8.3 8.3
Frecuentemente 30.4 304 38.7
A veces 39.6 39.6 78.3
Rara vez 194 19.4 97.7
Nunca 2.3 2.3 100.0
Total 100.0 100.0

Necesidad trabajo nocturno



Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Siempre 6.0 6.0 6.0
Frecuentemente 20.7 20.7 26.7
A veces 44.7 44.7 71.4
Rara vez 22.1 22.1 93.5
Nunca 6.5 6.5 100.0
Total 100.0 100.0
Necesidad trabajo sdbado
Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Siempre 3.7 3.7 3.7
Frecuentemente 4.6 4.6 8.3
A veces 30.9 30.9 39.2
Rara vez 44.2 44.2 83.4
Nunca 16.6 16.6 100.0
Total 100.0 100.0
Necesidad trabajo domingo
Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Siempre 1.8 1.8 1.8
Frecuentemente 2.8 2.8 4.6
A veces 14.3 14.3 18.9
Rara vez 43.8 43.8 62.7
Nunca 37.3 37.3 100.0
Total 100.0 100.0
Disponibilidad de tiempo
Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Facilmente 1.4 1.4 1.4
Con cierta facilidad 8.8 8.8 10.1
Con relativa facilidad o dificultad 20.7 20.7 30.9
Con cierta dificultad 33.2 33.2 64.1
Dificilmente o imposible 35.9 35.9 100.0
Total 100.0 100.0

Falta de tiempo



Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Si 76.0 76.0 76.0
No 24.0 24.0 100.0
Total 100.0 100.0
Trabajar méas horas
Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Si 0.9 0.9 0.9
No 99.1 99.1 100.0
Total 100.0 100.0
Numero de horas diario
Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Siempre 14.3 14.3 14.3
Frecuentemente 52.5 52.5 66.8
A veces 25.8 25.8 92.6
Rara vez 6.0 6.0 98.6
Nunca 1.4 1.4 100.0
Total 100.0 100.0
Percepcién de horario
Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Si 42.4 42.4 42.4
No 57.6 57.6 100.0
Total 100.0 100.0
Armonia personal y laboral
Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Totalmente de acuerdo 6.5 6.5 6.5
De acuerdo 26.3 26.3 32.7
Indiferente 21.2 21.2 53.9
En desacuerdo 39.2 39.2 93.1
Totalmente en Desacuerdo 6.9 6.9 100.0
Total 100.0 100.0

Disponibilidad de tiempo exd6jeno



Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Si 15.7 15.7 15.7
No 84.3 84.3 100.0
Total 100.0 100.0
Percepcién velocidad de trabajo
Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Siempre 18.0 18.0 18.0
Frecuentemente 48.4 48.4 66.4
A veces 29.5 29.5 95.9
Rara vez 3.2 3.2 99.1
Nunca 0.9 0.9 100.0
Total 100.0 100.0
Problemas imprevistos
Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Siempre 24.0 24.0 24.0
Frecuentemente 42.4 42.4 66.4
A veces 29.0 29.0 95.4
Rara vez 4.1 4.1 99.5
Nunca 0.5 0.5 100.0
Total 100.0 100.0
Tareas complejas
Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Siempre 9.7 9.7 9.7
Frecuentemente 33.6 33.6 43.3
A veces 46.5 46.5 89.9
Rara vez 9.2 9.2 99.1
Nunca 0.9 0.9 100.0
Total 100.0 100.0
Aprender cosas nuevas
Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Siempre 18.4 18.4 18.4
Frecuentemente 40.1 40.1 58.5
A veces 34.6 34.6 93.1
Rara vez 6.5 6.5 99.5
Nunca 0.5 0.5 100.0
Total 100.0 100.0




Trabajo con maquinas

Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Siempre 83.9 83.9 83.9
Frecuentemente 14.3 14.3 98.2
A veces 0.9 0.9 99.1
Rara vez 0.9 0.9 100.0
Total 100.0 100.0
Libertad de expresion
Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Siempre 19.8 19.8 19.8
Frecuentemente 43.3 43.3 63.1
A veces 25.3 25.3 88.5
Rara vez 8.3 8.3 96.8
Nunca 3.2 3.2 100.0
Total 100.0 100.0
Libertad de gerencia de funciones
Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Siempre 115 115 115
Frecuentemente 37.3 37.3 48.8
A veces 35.0 35.0 83.9
Rara vez 9.2 9.2 93.1
Nunca 6.9 6.9 100.0
Total 100.0 100.0
Libertad de gerencia de ritmo
Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Siempre 9.2 9.2 9.2
Frecuentemente 28.1 28.1 37.3
A veces 40.1 40.1 77.4
Rara vez 18.4 18.4 95.9
Nunca 4.1 4.1 100.0
Total 100.0 100.0

Libertad de gerencia de metodologia



Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Siempre 10.1 10.1 10.1
Frecuentemente 18.9 18.9 29.0
A veces 38.7 38.7 67.7
Rara vez 235 235 91.2
Nunca 8.8 8.8 100.0
Total 100.0 100.0
Libertad de gerencia de equipos
Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Siempre 3.7 3.7 3.7
Frecuentemente 14.7 14.7 18.4
A veces 21.2 21.2 39.6
Rara vez 18.0 18.0 57.6
Nunca 42.4 42.4 100.0
Total 100.0 100.0
Establecimiento de objetivos
Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Siempre 8.3 8.3 8.3
Frecuentemente 33.6 33.6 41.9
A veces 32.7 32.7 4.7
Rara vez 17.5 17.5 92.2
Nunca 7.8 7.8 100.0
Total 100.0 100.0
Libertad de gerencia de procesos
Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Siempre 15.7 15.7 15.7
Frecuentemente 33.6 33.6 49.3
A veces 27.6 27.6 77.0
Rara vez 15.7 15.7 92.6
Nunca 7.4 7.4 100.0
Total 100.0 100.0

Toma de decisiones



Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Siempre 6.0 6.0 6.0
Frecuentemente 29.0 29.0 35.0
A veces 35.9 35.9 71.0
Rara vez 18.0 18.0 88.9
Nunca 11.1 11.1 100.0
Total 100.0 100.0
Capacitaciones
Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Si 41.5 41.5 41.5
No 58.5 58.5 100.0
Total 100.0 100.0
Normas de calidad
Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Si 77.0 77.0 77.0
No 23.0 23.0 100.0
Total 100.0 100.0
Autoevaluacion
Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Si 63.6 63.6 63.6
No 36.4 36.4 100.0
Total 100.0 100.0
Tareas monoétonas
Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Si 43.3 43.3 43.3
No 56.7 56.7 100.0
Total 100.0 100.0
Rotacién de tareas
Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Si 42.4 42.4 42.4
No 57.6 57.6 100.0
Total 100.0 100.0

Breves recesos



Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Si 53.5 535 535
No 46.5 46.5 100.0
Total 100.0 100.0
Velocidad de trabajo
Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Si 68.2 68.2 68.2
No 31.8 31.8 100.0
Total 100.0 100.0
Plazos ajustados
Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Si 71.4 71.4 71.4
No 28.6 28.6 100.0
Total 100.0 100.0
Tiempo suficiente
Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Si 52.1 52.1 52.1
No 47.9 47.9 100.0
Total 100.0 100.0
Interrupciones
Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Siempre 10.1 10.1 10.1
Frecuentemente 27.2 27.2 37.3
A veces 35.0 35.0 72.4
Rara vez 23.5 23.5 95.9
Nunca 4.1 4.1 100.0
Total 100.0 100.0
Interdependencia
Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Siempre 31.3 31.3 31.3
Frecuentemente 30.4 30.4 61.8
A veces 17.5 17.5 79.3
Rara vez 7.8 7.8 87.1
Nunca 12.9 12.9 100.0
Total 100.0 100.0

Ritmo e interdependencia



Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Siempre 29.0 29.0 29.0
Frecuentemente 40.1 40.1 69.1
A veces 21.2 21.2 90.3
Rara vez 6.0 6.0 96.3
Nunca 3.7 3.7 100.0
Total 100.0 100.0
Sentimientos
Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Siempre 12.0 12.0 12.0
Frecuentemente 16.1 16.1 28.1
A veces 27.6 27.6 55.8
Rara vez 21.2 21.2 77.0
Nunca 23.0 23.0 100.0
Total 100.0 100.0
Dependencia de objetivos productivos
Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Siempre 28.1 28.1 28.1
Frecuentemente 42.9 42.9 71.0
A veces 18.4 18.4 89.4
Rara vez 8.8 8.8 98.2
Nunca 1.8 1.8 100.0
Total 100.0 100.0
Dependencia de jefatura
Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Siempre 21.7 21.7 21.7
Frecuentemente 40.1 40.1 61.8
A veces 24.4 24.4 86.2
Rara vez 11.1 11.1 97.2
Nunca 2.8 2.8 100.0
Total 100.0 100.0

Clientes externos

Percent

Valid Percent

Cumulative Percent




Valid Siempre 31.3 31.3 31.3
Frecuentemente 40.6 40.6 719
A veces 175 17.5 89.4
Rara vez 7.4 7.4 96.8
Nunca 3.2 3.2 100.0
Total 100.0 100.0
Solicitudes repentinas
Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Siempre 20.7 20.7 20.7
Frecuentemente 46.5 46.5 67.3
A veces 25.3 25.3 92.6
Rara vez 6.9 6.9 99.5
Nunca 0.5 0.5 100.0
Total 100.0 100.0
Dependencia de clientes
Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Siempre 34.6 34.6 34.6
Frecuentemente 46.1 46.1 80.6
A veces 15.2 15.2 95.9
Rara vez 2.8 2.8 98.6
Nunca 14 1.4 100.0
Total 100.0 100.0
Dependencia de maquinas
Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Siempre 31.3 31.3 31.3
Frecuentemente 32.3 32.3 63.6
A veces 21.2 21.2 84.8
Rara vez 10.6 10.6 95.4
Nunca 4.6 4.6 100.0
Total 100.0 100.0

Situaciones perturbadoras

Percent

Valid Percent

Cumulative Percent

Valid Siempre

3.2

3.2

3.2



Frecuentemente 12.4 12.4 15.7
A veces 25.8 25.8 41.5
Rara vez 39.2 39.2 80.6
Nunca 194 194 100.0
Total 100.0 100.0
Perspectivas profesionales
Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Si 76.5 76.5 76.5
No 23.5 235 100.0
Total 100.0 100.0
Estabilidad laboral
Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Si 46.5 46.5 46.5
No 535 535 100.0
Total 100.0 100.0
Salud
Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Si 35.9 35.9 35.9
No 64.1 64.1 100.0
Total 100.0 100.0
Equilibrio
Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Si 53.5 535 535
No 46.5 46.5 100.0
Total 100.0 100.0
Remuneracion
Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Si 18.0 18.0 18.0
No 82.0 82.0 100.0
Total 100.0 100.0
Aporte Objetivos
Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Si 64.1 64.1 64.1
No 35.9 35.9 100.0




Total 100.0 100.0
Salud y Seguridad
Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Siempre 5.1 51 51
Frecuentemente 17.1 17.1 22.1
A veces 40.1 40.1 62.2
Rara vez 20.3 20.3 82.5
Nunca 175 17.5 100.0
Total 100.0 100.0
Agotamiento
Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Siempre 18.9 18.9 18.9
Frecuentemente 33.6 33.6 52.5
A veces 35.9 35.9 88.5
Rara vez 9.7 9.7 98.2
Nunca 1.8 1.8 100.0
Total 100.0 100.0
Clima laboral
Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Siempre 24.9 24.9 24.9
Frecuentemente 36.4 36.4 61.3
A veces 21.7 21.7 82.9
Rara vez 12.0 12.0 94.9
Nunca 5.1 51 100.0
Total 100.0 100.0
Objetivos y metas laborales
Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Siempre 21.7 21.7 21.7
Frecuentemente 44.2 44.2 65.9
A veces 18.4 18.4 84.3
Rara vez 10.6 10.6 94.9
Nunca 5.1 5.1 100.0
Total 100.0 100.0
Presentismo
Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Siempre 12.9 12.9 12.9




Frecuentemente 37.8 37.8 50.7
A veces 33.6 33.6 84.3
Rara vez 12.9 12.9 97.2
Nunca 2.8 2.8 100.0
Total 100.0 100.0
Seguridad presencial
Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Muy seguro 7.8 7.8 7.8
Algo seguro 8.3 8.3 16.1
Término medio 25.8 25.8 41.9
Algo inseguro 28.6 28.6 70.5
Muy inseguro 29.5 295 100.0
Total 100.0 100.0
Necesidad de capacitacion
Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Si 65.9 65.9 65.9
No 12.9 12.9 78.8
Mas o menos 21.2 21.2 100.0
Total 100.0 100.0

Anexo 6. Calificacion de los VValidadores



Lima, 06 de octubre de 2021

SOLICITO: VALIDEZ BASADA EN EL CONTENIDO DEL INSTRUMENTO

Estimado(a) Juez:

Presente. -
De mi mayor consideracion:

Me dirijo a usted para saludarla cordialmente y al mismo tiempo siendo conocedores de su
experiencia y trayectoria profesional, le solicito que por favor tenga la amabilidad de colaborar con
el proceso de validez basada en el contenido de la adaptacidn cultural del instrumento “Relacion
entre Teletrabajo y Calidad de trabajo, Caso: PROMPERU, 2021” que tiene como finalidad demostrar

la relacion existente entre el teletrabajo y calidad de trabajo en PROMPERU.
Le adjunto los siguientes archivos para poder hallar evidencias de dicha validez:

1) Ficha de datos del experto
2) Ficha de evaluacion especifica del instrumento

3) Tabla de especificaciones

Le agradezco de antemano su valiosa colaboracion.

Atentamente,

TORRES VALENCIA, WARREN GIANCARLO

QUEZADA ARTEAGA, JORGE JOSE



Ficha de datos del

Juez
Nombre completo : Santiago Benjamin Plaza Battistini
Profesién : Administrador
Grado académico : MBA
Centro de trabajo : NEXTPLACEMENT EIRL

Caracteristicas que lo determinan como experto: Se hace una breve sintesis de su
experienciadocente o profesional que esté relacionada con la variable a validar,
también se puede indicar la experiencia en el &mbito de la investigaciéon o en la
elaboracion de instrumentos. Se incluye cualquier otra informacién que sea relevante
para caracterizarlo(a) como experto(a).

Soy Licenciado en Administracion de USIL, MBA de ESAN y doctorando en USIL, 5 afios
en formacioén catdlica ortodoxa en TFP. Gerente general de NEXTPLACEMENT, firma que
desarrolla programas de recolocacion laboral para ejecutivos. Best seller de 2 libros, el
primero es “Outplacement La Entrevista” y el segundo, “;Qué hago si me quedo sin
empleo?”. Llevo desde 2018 como docente en USIL d ellos cursos Leadership
Communications, Liderazgo Organizacionaly gerencia de capital humano. Ademas, soy
docente patrticipante en talleres de liderazgo en ESNy mentor en UPAL para el curso
portafolio de competencias. A la fecha m encuentro elaborando un instrumento de
mediciéon de competencias gerenciales de gerentes generales.

Por tanto, tengo experiencia en las variables como mentor, ponente, pratitioner y asesor.




FICHA DE EVALUACION ESPECIFICA
DEL INSTRUMENTO

Estimado(a) Juez:

(1) En la primera tabla, se le presenta informacion general sobre el instrumento: la definicion de la variable que se
pretende medir, las instrucciones, las alternativas de respuesta y los criterios de calificacién, lo que le permitira
evaluar la estructura general del instrumento.

(2) Tomando en consideracion la informacion anterior, podra:

a) Revisar la definicion de cada dimensidn y los items originales que la conforman para que tenga una vision
general del instrumento. Por favor, no realice observaciones en esta parte, ya que el presente estudio solo
busca adaptar culturalmente el instrumento.

b) Evaluar los items modificados que se buscan adaptar a la realidad sociocultural del pais, usando los
respectivos criterios de calificacion. De ser necesario, por favor agregue sus posibles observaciones y
sugerencias.

(3) Obijetivo general del instrumento: Demostrar la relacion existente entre el teletrabajo y calidad de trabajo en
PROMPERU.

(4) Poblacién: Trabajadores de PROMPERU.

(5) Link de la encuesta origina EUROFOUND:
https://www.eurofound.europa.eu/es/data/european-working-conditions-survey



http://www.eurofound.europa.eu/es/data/european-working-conditions-survey

VARIAB
LE

1) Teletrabajo

Nilles (1988), define al
teletrabajo como: “Es una
forma diferente de trabajar
desde casa usando las
comunicaciones

remotas
,basadas en tecnologias para
evitar el desplazamiento,
donde se establece metas
con los tele-trabajadores para
la implementacion exitosa y
sostenible”

2) Calidad de vida
deltrabajador

La calidad de vida del
trabajador, se basa en una
percepcién que expresan los
empleados de una
organizacién sobre su grado
de satisfaccion o}
insatisfaccién con respecto al
medio ambiente en el que
laboran, lo que resulta en una
evaluacion del grado de
bienestar y el desarrollo que
estas condiciones generan en
los recursos humanos, la
misma que cuando es
negativa, en términos
generales, impacta en el
Optimo  funcionar de la
empresa (Baitul, 2012).

DIMENSION
ES

indice de intensidad del trabajo: Incluye demandas cuantitativas,
presion detiempo, frecuencia interrupciones disruptivas, determinantes
del ritmo,interdependencia y demandas emocionales. A una puntuacion
mas alta para laintensidad del trabajo indica una situacion menos
favorable para el trabajador. El componente que se refiere a la intensidad
del trabajo no se mueve en la mismadireccién que el resto de
componentes, en el sentido de que un mayor valorimplica menor
calidad de trabajo, sino que tiene una asociacién o impactonegativo en la
calidad del empleo y por lo tanto en la salud y el bienestar de los
trabajadores. Los niveles altos de intensidad del trabajo son muy
comunes y semiden a través de tres factores: Demandas cuantitativas
de trabajo,determinantes del ritmo e interdependencia, y demandas
emocionales

indice de calidad del tiempo de trabajo: Incluye la incidencia de largas
horas de trabajo, alcance a tomar pausa, horarios de trabajo atipicos,
ordenacién del tiempo de trabajo y flexibilidad.

La calidad del tiempo de trabajo es un componente fundamental dentro del
concepto de calidad de empleo y, por tanto, desempefia un papel
importante también en la salud y el bienestar de los trabajadores. Este
indice se construye a través de cuatro componentes: La duracion del
trabajo, el tiempo de trabajo

atipico, la estructura del tiempo de trabajo y la flexibilidad

indice de habilidades y discrecion: Mide las habilidades requeridas en
el trabajoa través de 14 indicadores, que comprenden las siguientes
dimensiones: dimension cognitiva, latitud de decision, participaciéon de los
trabajadores en la organizacién y formacion.

Este componente mide las habilidades requeridas en el trabajo para
desempefiarlo, asi como las oportunidades que pueden tener los
trabajadores para influir en su trabajo o desarrollar diferentes destrezas a
través de programasde formacion. Este indice se mide a través de los
siguientes factores: Dimension cognitiva, latitud de decisién, la
participacion organizacional. y las posibilidades

de formacion dentro de las diferentes organizaciones.

Perspectivas de los trabajadores dentro de la organizacion: mide la
continuidad del empleo segun se evalla a través de la situacion laboral de
una persona, el tipo de contrato, seguridad laboral y perspectivas de
carrera.

Dentro de este indice se engloba tanto el estatus laboral, que tienen los
trabajadores en funcidn del tipo de contrato, el cual sabemos que tiene una
repercusion directa sobre la seguridad que tienen los trabajadores dentro
de las organizaciones, asi como las perspectivas de carrera o desarrollo
personal, la seguridad laboral que se mide no solo a través del estatus sino
de aspectos mas subjetivos como son el miedo a perder el empleo, y por
Gltimo la cantidad de recortes o incrementos de plantilla que se han ido
produciendo en las

organizaciones en un periodo corto de tiempo.

Remuneracién: Las ganancias, que se miden a través de los ingresos de
lostrabajadores. A diferencia de los otros indices de calidad del empleo,
este indice

solo se basa en un indicador.




Instrumento para la medicidon de la Relacion entre Teletrabajo y Calidad de trabajo, Caso:
PROMPERU, 2021

Criterios
Dominio
Dimensiones Pregunta Claridad Congruenci Contexto del Sugerenc
Constructo 1as

Género biolégico
1 (Hombre =1, Mujer=2)| 5 5 5 5
Rango de edad (de 18
a25=1,de26a35=
2, de

2 36a45=3,ded46ab55 | 5 5 5 5

4, de 55 amas = 5)
¢, Cudl es su puesto de

trabajo? (1 =
Generales/Segmentaci | Practicante, 2=
. Asistente, 3 = Analista,

4 = Especialista, 5 =
Coordinador/jefe de
Unidad, 6 =
subdirector/jefe de
Oficina/CEC, 7 =
Gerente
General/director, 8 =
presidente, 9 = Otros)
¢, Qué tipo de contrato
tiene en su trabajo? (1
=Contrato indefinido,
2 =CAS, 3 = Locador Separen bien, porque hay un mix general, la
de Servicios, 4 = percepcion del de planilla es diferente al de

4 Cargo de 5 2 2 2 Rxh y elparcial.
confianza, 5 = Otros)

12¢

! Se entiende sin dificultad alguna el enunciado el Item.



2 El Item tiene relacion con el constructo (Comprensidn oral de estructuras gramaticales).
3 En el Item, todas las palabras son usuales para nuestro contexto.

4 El Item evalUia el componente o dimension especifica del constructo (blogues).

13(



Instrumento para la medicidon de la Relacion entre Teletrabajo y Calidad de trabajo, Caso:
PROMPERU, 2021

Criterio
S

N° Dimensiones Pregunta Dominio Sugerenci
Claridad Congruenci Contexto del as

Construct

¢En qué medida
considera que sus
funciones deben
realizarse
presencialmente? (1 es
el maximoy 5 es lo
minimo) (5 = Muy
necesariamente,4 =
Necesariamente, 3 =
Indistinto, 2 =
5 Innecesario, 1 = 5 5 5 5
Totalmente
Innecesario)
¢,Bajo qué modalidad
de trabajo se encuentra
usted? (1 = Presencial,
2 =Semi presencial, 3 =
6 Trabajo remoto) 5 5 5 5

¢ Qué tanto se le exige
Horas de trabajo
largas (48 horas 0 mas
alasemana)? (5=

Siempre, 4
= Frecuentemente, 3
7| Calidad del tiempo = Aveces, 2 = Rara 5 5 5 5
detrabajo vez, 1 = Nunca)

13:



¢ Qué tan a menudo se
gueda Sin periodo de
recuperacion (menos
de 11 horas entre dos
dias habiles en el
altimo mes)?(5 =
Siempre, 4 =
Frecuentemente, 3= A

13:




Instrumento para la medicidon de la Relacion entre Teletrabajo y Calidad de trabajo, Caso:
PROMPERU, 2021

Criterio
S

Dimensiones Pregunta Dominio Sugerenci
Claridad Congruenci Contexto del as

Construct

veces, 2 = Rara vez,
1 =Nunca)

¢, Qué tan a menudo
tieneDias laborales
largos (10 horas o0 mas
al dia)? (5 = Siempre,
4 = Frecuentemente, 3
= A veces, 2 = Rara

9 vez, 1= 4 4 4 4 Es subjetivo.
Nunca)

¢ Qué tan a menudo
tieneTrabajo nocturno?

(5 = Siempre, 4 =

Frecuentemente, 3 = A

veces, 2 = Raravez, 1 Depende del contrato, aunque hoy se
10 = 4 4 4 4 trabajanmuchas mas horas conectado.

Nunca)

¢ Qué tan a menudo
tiene Trabajo del
sébado? (5 = Siempre,
4 = Frecuentemente, 3
= A veces, 2 = Rara
11 vez, 1= 5 5 5 5
Nunca)

13



12

¢, Qué tan a menudo
tiene Trabajo
dominical? (5 =
Siempre, 4 =
Frecuentemente, 3= A
veces, 2 = Raravez, 1

Nunca)

13




Instrumento para la medicidon de la Relacion entre Teletrabajo y Calidad de trabajo, Caso:
PROMPERU, 2021

Ne° Dimensiones

13

14

15

16

17

Pregunta

de organizar para
tomarse una hora libre
durante elhorario
laboral para ocuparse
de asuntos personales
o familiares?

(1 =Si, 2=No)

Claridad Congruenci

Contexto
3

Dominio Sugerenci
del as
Construct

¢Usted ha tenido que
Trabajar en el tiempo
libre para satisfacer las
demandas laborales
(varias veces al mes)?
1=

Si, 2 =No)

¢ Usted Preferiria
trabajarmas horas que
actualmente? (1 = Si, 2

Klo)

¢ Trabaja el mismo
namero de horas
todoslos dias? (1 =
Si, 2=No)

¢ Trabaja el mismo
namero de horas
todas

las semanas? (1 = Si,
2 =No)

5 13!




18

¢ Trabaja con un
horariofijo de entrada
y de

salida? (1 = Si, 2 = No)

13¢




Instrumento para la medicidon de la Relacion entre Teletrabajo y Calidad de trabajo, Caso:
PROMPERU, 2021

Dimensiones

19

20

21

Pregunta

¢ Usted considera que

tiene un Buen ajuste
entre la jornada laboral
y los compromisos
familiares y sociales?
(5 =Totalmente de
acuerdo, 4

= De acuerdo, 3

= Indiferente, 2 =
Endesacuerdo,

1 = Totalmente

en

Desacuerdo)

Criterio
S

Dominio Sugerenci
Contexto del as

Construct

Claridad Congruenci

¢ Usted considera que
Esmuy facil tomarse
un tiempo libre para
ocuparse de
problemas personales
o familiares?
(1=Si,2=No)

¢ Usted percibe que
estaTrabajando a alta
velocidad al menos la
mitad del tiempo? (1 =
Siempre, 2 =
Frecuentemente)

13



22

Habilidades y
discrecionen el
trabajo

¢Su trabajo implica
resolver usted mismo,
problemas
imprevistos?(5 =
Siempre, 4 =
Frecuentemente, 3 =
A veces, 2 = Rara
vez, 1=

Nunca)

13¢




Instrumento para la medicidon de la Relacion entre Teletrabajo y Calidad de trabajo, Caso:
PROMPERU, 2021

Criterio
S

Dimensiones Pregunta Dominio Sugerenci
Claridad Congruenci Contexto del as

Construct

¢ Su trabajo implica
realizar tareas
complejas?(b =

Siempre, 4 =
Frecuentemente, 3 = A

23 veces,2 =Raravez,1 |5 5 5 5
Nunca)

¢ Su trabajo implica
aprender nuevas
cosas?(5 = Siempre,
4 = Frecuentemente,
3=A

24 veces, 2 = Rara vez, 5 5 5 5
1 =Nunca)

¢En su trabajo se le
solicita trabajar con
computadoras,
teléfonosinteligentes y
computadoras
portatiles, etc. (al
menos una cuartaparte
del tiempo)? (5 =

Siempre, 4 =
Frecuentemente, 3= A
25 veces, 2 = Raravez,1 |5 5 5 5

Nunca) 13¢




26

¢ Tiene capacidad de
aplicar sus propias
ideas en el trabajo ("a
veces", "la mayor
parte del tiempo"y
"siempre")? (5

= Siempre, 4 =
Frecuentemente, 3= A

14(




Instrumento para la medicidon de la Relacion entre Teletrabajo y Calidad de trabajo, Caso:
PROMPERU, 2021

Criterio
S

Dimensiones Pregunta Dominio Sugerenci
Claridad Congruenci Contexto del as

Construct

veces, 2 = Rara vez,
1 =Nunca)

¢ Tiene la capacidad
paraelegir o cambiar
el ordende las tareas?
(5 = Siempre, 4 =
Frecuentemente, 3=A
veces, 2 = Raravez, 1
27 = 5 5 5 5
Nunca)

¢ Tiene la capacidad
para elegir o cambiar la
velocidad o el ritmo de
trabajo? (5 = Siempre,
4 =Frecuentemente, 3
= A veces, 2 = Rara

28 vez, 1= 5 5 5 5
Nunca)

¢ Tiene la capacidad
para elegir o cambiar
métodosde trabajo? (5

= Siempre,4 =
Frecuentemente, 3= A

29 veces, 2=Raravez,1 |5 5 5 5
Nunca)

14



30

;Tiene voz en la
eleccion de
comparieros de trabajo
("siempre" o0 "la mayor
parte del tiempo")? (5 =
Siempre, 4

= Frecuentemente, 3 =
A

14;




Instrumento para la medicidon de la Relacion entre Teletrabajo y Calidad de trabajo, Caso:
PROMPERU, 2021

Criterio
S

N° Dimensiones Pregunta Dominio Sugerenci
Claridad Congruenci Contexto del as
Construct

veces, 2 = Rara vez,
1 =Nunca)

¢, Qué tan a menudo
ustedsuele ser
consultado antes de
gue se establezcan
objetivos para el
trabajo propio
("siempre" 0 "la mayor
parte del tiempo™)? (5 =

Siempre, 4 =
Frecuentemente, 3 = A

31 veces, 2 =Raravez,1 |5 5 5 5
Nunca)

¢Es involucrado en
mejorar la organizacion
del trabajo o los
procesosde trabajo del
propio departamento u
organizacion ("siempre"
0"la mayor parte del
tiempo")? (5 = Siempre,

4
= Frecuentemente, 3

32 = Aveces, 2 = Rara 5 5 5 5 )
vez, 1= 14

Nunca)




Instrumento para la medicidon de la Relacion entre Teletrabajo y Calidad de trabajo, Caso:
PROMPERU, 2021

Criterio
S

Dimensiones Pregunta Dominio Sugerenci
Claridad Congruenci Contexto del as

Construct

¢, Qué tan a menudo
ustedtiene la capacidad
para influir en las
decisiones que son
importantes parasu
trabajo ("siempre" o "la
mayor parte del
tiempo")? (5 = Siempre,
4
33 = Frecuentemente, 3= | 5 5 5 5
A
veces, 2 = Rara vez,

1 =Nunca)

¢ Usted ha recibido
una capacitacion
pagada o
proporcionada por el
empleador durante los
altimos 12 meses (0
pagada por uno mismo
34 sitrabaja por cuenta 5 5 5 5
propia)? (1 = Si, 2 = No)
¢ Usted ha recibido una
capacitacion en el
trabajodurante los
35 altimos 12 5 5 5 5
meses? (1 = Si, 2 = No)




36

¢Su trabajo implica
respetar normas de
calidad precisas?
(1 =Siempre, 2 =
Frecuentemente)

14!




NO

37

38

39

40

Instrumento para la medicidon de la Relacion entre Teletrabajo y Calidad de trabajo, Caso:
PROMPERU, 2021

Dimensiones

Pregunta

¢ Evalla usted la
calidad de su propio
trabajo? (1 =Siempre, 2

Frecuentemente)

Criterio
S
Dominio
Claridad Congruenci Contexto del
Construct

Sugerenci
as

Dependiendo de la posicion, la calidad del
trabajo serefiere a tiempo de calidad?
Rigurosidad del

trabajo? Exactitud de la tarea?

¢Su trabajo
implicarealizar
tareas
monétonas? (1 =
Siempre, 2 =
Frecuentement
e)

¢ Su trabajo implica
rotacion de tareas?
(1 =Si, 2 = No)

¢ Puede tomarse
undescanso

cuando lo

desea? (1 = Si, 2 = No)

41

42

Intensidad del trabajo

¢ Su puesto conlleva
trabajar a gran
velocidad?(1 =
Siempre, 2 =
Frecuentemente)

¢ Su puesto conlleva
trabajar con plazos muy
ajustados? (1 =
Siempre, 2

= Frecuentemente)

14¢




43

¢ Tiene tiempo
suficientepara hacer
su trabajo? (1

= Siempre, 2 =
Frecuentement

e)

44

¢A menudo sufre de
Interrupciones
disruptivas

14




Instrumento para la medicidon de la Relacion entre Teletrabajo y Calidad de trabajo, Caso:
PROMPERU, 2021

Criterio
S

N° Dimensiones Pregunta Dominio Sugerenci
Claridad Congruenci Contexto del as

Construct

frecuentes? (5 =
Siempre,4 =
Frecuentemente, 3= A
veces, 2 = Raravez, 1
Nunca)

¢Su trabajo suele
tener
Interdependencia: tres
omas determinantes
del ritmo? (5 =
Siempre, 4 =
45 Frecuentemente, 3 = 5 5 5 5
A veces, 2 = Rara vez,
1=

Nunca)

¢En qué medida El
ritmo de trabajo
depende de: eltrabajo
realizado por los
comparieros? (5 =
Siempre, 4 =
Frecuentemente, 3 =
46 A 5 5 5 5
veces, 2 = Rara vez,
1 =Nunca)

14¢



47

¢En qué medida, el
Ritmode trabajo
depende de:
demandas directas de
personas como
clientes, pasajeros,
alumnos, pacientes,
etc.? (5 = Siempre, 4 =
Frecuentemente, 3 = A
veces, 2 = Raravez, 1

Nunca)

14¢




Instrumento para la medicidon de la Relacion entre Teletrabajo y Calidad de trabajo, Caso:
PROMPERU, 2021

Criterio
S

Dimensiones Pregunta Dominio Sugerenci
Claridad Congruenci Contexto del as

Construct

¢ Su trabajo le exige

que oculte sus
sentimientos?(5 =
Siempre, 4 =
Frecuentemente, 3 =
48 Aveces, 2 =Raravez, | 5 5 5 5
1=

Nunca)

¢En qué medida El
ritmo de trabajo
depende de: objetivos
numeéricos de
produccion u objetivos
derendimiento? (5 =
Siempre, 4 =
Frecuentemente, 3 =
49 Aveces, 2 = Rara 5 5 5 5
vez, 1=

Nunca)

¢En qué medida, el
Ritmode trabajo
depende de: velocidad
automatica de una
maquina 0 movimiento
de un producto? (5 =

Siempre, 4
= Frecuentemente, 3

50 = Aveces, 2 = Rara 5 5 5 5 15(
vez, 1=

Nunca)




51

JEn qué medida, el
Ritmo de trabajo
depende de: el control
directo de su jefe?(5 =
Siempre, 4 =

Frecuentemente, 3= A

15:
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Criterio
S

N° Dimensiones Pregunta Dominio Sugerenci
Claridad Congruenci Contexto del as

Construct

veces, 2 = Rara vez,
1 =Nunca)

¢ Qué tanto se le
exige Manejo de
clientes enojados,
clientes, pacientes,
alumnos, etc. (tres
cuartas partes del
tiempo o mas)? (5 =
Siempre, 4 =
Frecuentemente, 3 =
52 A veces, 2 = Rara 5 5 5 5
vez, 1=

Nunca)

¢, Qué tanto se le exige
Estar en situaciones
emocionalmente
perturbadoras (una
cuarta parte del tiempo
omas)? (5 = Siempre,
4 = Frecuentemente, 3
=A

53 veces, 2 = Rara vez, S S S S)
1 =Nunca)

15.



54

Perspectivas de
los
trabajadores

¢ Qué tan a menudo se
lesolicito trabajar con
pocaantelacion (al
menos varias veces al
mes)? (5 =Siempre, 4
= Frecuentemente, 3 =
A veces, 2 = Rara vez,
1=

Nunca)

15:




NO

55

56

57

58

59

Instrumento para la medicidon de la Relacion entre Teletrabajo y Calidad de trabajo, Caso:
PROMPERU, 2021

Dimensiones

Pregunta

¢ Usted Pertenece al

20%con los ingresos
mas bajos [40% con
los ingresos mas
bajos]? (1 =

Si, 2 =No)

Criterio

Claridad Congruenci

S

Contexto
3

Dominio
del
Construct

Sugerenci
as

¢ Usted considera que
El trabajo ofrece
buenas perspectivas
profesionales? (1 = Si,
2=

No)

¢ Usted percibe que
Podria perder el
trabajoen los
proximos seis meses
(inseguridad
laboral)? (1 = Si, 2 =
No)

¢ Usted percibe que
Eltrabajo afecta
negativamente a su
salud? (1 = Si, 2 = No)

¢ Usted considera que
tiene un Buen
equilibrio entre la
jornada laboral ylos
compromisos
familiares y sociales?
(1 =Siempre, 2 =




Frecuentemente)

60

¢Usted percibe su
Salud yseguridad en
riesgo

15!
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Criterio
S

Dimensiones Pregunta Dominio Sugerenci
Claridad Congruenci Contexto del as

Construct

debido al trabajo? (1 =
Si,2 = No)

¢ Usted percibe No
sentirse bien pagado
61 por 5 5 5 5
su trabajo? (1 =Si, 2 =
No)

¢ Usted percibe que
esta siendo Consultado
antes de que se
establezcan los
objetivos de trabajo
(siempre o la mayor

62 partedel tiempo)? (1= | 5 5 5 5
Si,2=

No)

¢, Qué tan a menudo
siente Presentismo
(permanencia excesiva
enel trabajo)? (5 =

Siempre, 4 =
Frecuentemente, 3= A

63 veces, 2=Raravez,1 |5 5 5 5
Nunca)

15¢



64

¢ Usted percibe
Sentirseagotado al
final de la jornada
laboral? (5 =
Siempre, 4 =
Frecuentemente, 3 =
A veces, 2 = Rara
vez, 1=

Nunca)

65

En total, ¢ Cuantos
minutos al dia
dedica usted
habitualmente a

15
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Criterio
S

N° Dimensiones Pregunta Dominio Sugerenci
Claridad Congruenci Contexto del as

Construct

desplazarse desde

casa altrabajo y de
regreso a casa? (1 =
Mas de 90

minutos, 2 = Entre 60 y
90

minutos, 3 = Entre 45y
60

minutos, 4 = Entre 30 y
45

minutos, 5 = Menos de
30minutos)

¢Considera que Su jefe
inmediato fomenta y
apoya su desarrollo:
totalmente de acuerdo
y tiende a estar de
acuerdo? (5 =
Totalmentede acuerdo,
4 = De acuerdo, 3 =
Indiferente, 2 = En
desacuerdo, 1 =
66 Totalmente en 5 5 5 5
Desacuerdo)

15¢



67

Remuneracion

¢Cuanto es la
remuneracion que
percibe en su centro
de labores? (5 = De
12,000 a

mas, 4 = De 10,000 a
12,000, 3 = De 8,000 a
10,000, 2 = De 6,000 a
8,000, 1 = Menos de
6,000)

15¢




16(



Lima, 03 de noviembre de 2021

SOLICITO: VALIDEZ BASADA EN EL CONTENIDO DEL
INSTRUMENTO

Estimado(a) Juez: Jorge

CoronelPresente. -
De mi mayor consideracion:

Me dirijo a usted para saludarla cordialmente y al mismo tiempo siendo conocedores de su
experiencia y trayectoria profesional, le solicito que por favor tenga la amabilidad de
colaborar conel proceso de validez basada en el contenido de la adaptacion cultural del
instrumento “Relacién entre Teletrabajo y Calidad de trabajo, Caso: PROMPERU, 2021” que
tiene como finalidad demostrarla relacion existente entre el teletrabajo y calidad de trabajo
en PROMPERU.

Le adjunto los siguientes archivos para poder hallar evidencias de dicha validez:

1) Ficha de datos del experto
2) Ficha de evaluacion especifica del instrumento

3) Tabla de especificaciones

Le agradezco de antemano su valiosa colaboracion.

Atentamente,

TORRES VALENCIA, WARREN

GIANCARLOQUEZADA ARTEAGA,

JORGE JOSE



Ficha de datos del
Juez

Nombre completo

Jorge Coronel Aquiles

Profesion

Economista

Grado académico

Centro de trabajo

Magister

Universidad San Ighacio de Loyola USIL

Caracteristicas que lo determinan como experto: Se hace una breve sintesis de su
experienciadocente o profesional que esté relacionada con la variable a validar,
también se puede indicar la experiencia en el ambito de la investigacion o en la
elaboracion de instrumentos. Se incluye cualquier otra informacién que sea relevante
para caracterizarlo(a) como experto(a).

Docente Universitario desde el 2016. Actualmente dictando los cursos de Gerencia del
Capital Humano, Estrategias y Capacidades para la gestion del Talento y Liderazgo
Organizacional en laUniversidad San Ignacio de Loyola




(3)

(4)

(5)

FICHA DE EVALUACION ESPECIFICA
DEL INSTRUMENTO

Estimado(a) Juez:

En la primera tabla, se le presenta informacion general sobre el instrumento: la definicion de la variable que se
pretende medir, las instrucciones, las alternativas de respuesta y los criterios de calificacion, lo que le permitira
evaluar la estructura general del instrumento.

Tomando en consideracion la informacion anterior, podré:

a) Revisar la definicion de cada dimension y los items originales que la conforman para que tenga una visién
general del instrumento. Por favor, no realice observaciones en esta parte, ya que el presente estudio solo
busca adaptar culturalmente el instrumento.

b) Evaluar los items modificados que se buscan adaptar a la realidad sociocultural del pais, usando los
respectivos criterios de calificacion. De ser necesario, por favor agregue sus posibles observaciones y
sugerencias.

Objetivo general del instrumento: Demostrar la relacion existente entre el teletrabajo y calidad de trabajo en
PROMPERU.

Poblacién: Trabajadores de PROMPERU.

Link de la encuesta origina EUROFOUND:

https://www.eurofound.europa.eu/es/data/european-working-conditions-survey



https://www.eurofound.europa.eu/es/data/european-working-conditions-survey

VARIAB
LE

1) Teletrabajo

Nilles (1988), define al
teletrabajo como: “Es una
forma diferente de trabajar
desde casa usando las
comunicaciones

remotas
, basadas en tecnologias
para evitar el
desplazamiento, donde se
establece metas con los tele-
trabajadores para la
implementacién exitosa vy
sostenible”

2) Calidad de vida
deltrabajador

La calidad de vida del
trabajador, se basa en una
percepcion que expresan los
empleados de una
organizacion sobre su grado
de satisfaccion 0
insatisfaccion con respecto
al medio ambiente en el que
laboran, lo que resulta en
una evaluacion del grado de
bienestar y el desarrollo que
estas condiciones generan
enlos recursos humanos, la
misma que cuando es
negativa, en términos
generales, impacta en el
Optimo funcionar de la
empresa (Baitul, 2012).

DIMENSION
ES

indice de intensidad del trabajo: Incluye demandas cuantitativas,
presion detiempo, frecuencia interrupciones disruptivas, determinantes
del ritmo,interdependencia y demandas emocionales. A una puntuacion
mas alta para laintensidad del trabajo indica una situacion menos
favorable para el trabajador. El componente que se refiere a la intensidad
del trabajo no se mueve en la mismadireccion que el resto de
componentes, en el sentido de que un mayor valorimplica menor
calidad de trabajo, sino que tiene una asociacion o impactonegativo
en la calidad del empleo y por lo tanto en la salud y el bienestar de los
trabajadores. Los niveles altos de intensidad del trabajo son muy
comunes y semiden a través de tres factores: Demandas cuantitativas
de trabajo,determinantes del ritmo e interdependencia, y demandas
emocionales

indice de calidad del tiempo de trabajo: Incluye la incidencia de largas
horas detrabajo, alcance a tomar pausa, horarios de trabajo atipicos,
ordenacién del tiempo de trabajo y flexibilidad.

La calidad del tiempo de trabajo es un componente fundamental dentro
del concepto de calidad de empleo vy, por tanto, desempefia un papel
importante también en la salud y el bienestar de los trabajadores. Este
indice se construye através de cuatro componentes: La duracion del
trabajo, el tiempo de trabajo atipico, la estructura del tiempo de trabajo y
la flexibilidad

indice de habilidades y discrecién: Mide las habilidades requeridas en
el trabajoa través de 14 indicadores, que comprenden las siguientes
dimensiones: dimensién cognitiva, latitud de decisién, participacion de los
trabajadores en la organizacion y formacion.

Este componente mide las habilidades requeridas en el trabajo para
desempefiarlo, asi como las oportunidades que pueden tener los
trabajadores para influir en su trabajo o desarrollar diferentes destrezas a
través de programasde formacion. Este indice se mide a través de los
siguientes factores: Dimensién cognitiva, latitud de decision, la
participacion organizacional. y las posibilidades

de formacion dentro de las diferentes organizaciones.

Perspectivas de los trabajadores dentro de la organizacién: mide la
continuidaddel empleo segun se evalla a través de la situacion laboral de
una persona, el tipo de contrato, seguridad laboral y perspectivas de
carrera.

Dentro de este indice se engloba tanto el estatus laboral, que tienen los
trabajadores en funcién del tipo de contrato, el cual sabemos que tiene
una repercusion directa sobre la seguridad que tienen los trabajadores
dentro de las organizaciones, asi como las perspectivas de carrera o
desarrollo personal, la seguridad laboral que se mide no solo a través del
estatus sino de aspectos massubjetivos como son el miedo a perder el
empleo, y por ultimo la cantidad de recortes o incrementos de plantilla
gue se han ido produciendo en las

organizaciones en un periodo corto de tiempo.

Remuneracion: Las ganancias, que se miden a través de los
ingresos de los

trabajadores. A diferencia de los otros indices de calidad del empleo,
este indicesolo se basa en un indicador.




Instrumento para la medicion de la Relacidn entre Teletrabajo y Calidad de trabajo, Caso:
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Criterio
S

Dimensiones Pregunta Dominio Sugerenci

Clarida Congruenci Context del as
Construct

Género bioldgico (Vardn
1 =

1, Mujer = 2)

Rango de edad (de 18
a25=1,de26a35=
2, de

2 36 a 45 = 3, de 46 a 55

4, de 55 a mas = 5)
¢,Cudl es su puesto de
Generales/Segmentaci | rabajo? (1 =

on Practicante, 2 =
Asistente, 3 = Analista,
4 =
Especialista/Asesores,
5 = Coordinador/jefe de
Unidad, 6 =
subdirector/jefe de

3 Oficina, 7 = Gerente
General/Director, 8 =
presidente, 9 = Otros)
¢, Qué tipo de contrato
tiene en su trabajo? (1
= Contrato indefinido
(Ley 276, Ley 728), 2 =
CAS, 3=

4 Locador de Servicios
(RH), 16!
4 = Sujetos a libre




1 Se entiende sin dificultad alguna el enunciado el Item.
2 El Item tiene relacion con el constructo (Comprension oral de estructuras gramaticales).
3 En el Item, todas las palabras son usuales para nuestro contexto.

4 El Item eval(a el componente o dimensidn especifica del constructo (bloques).

16¢
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Criterio
S

N° Dimensiones Pregunta Dominio Sugerenci

Clarida Congruenci Context del as
Construct

remocioén (Cargo de
confianza/Designacion)

, 5

= Otros)

¢En qué medida
considera que sus
funciones deben
realizarse
presencialmente?
(Asumiendo la
coyuntura actual de
PANDEMIA 'y que méas
del 80% de la 5 5 5 5
poblacién laboral de PP
realiza TRABAJO
REMOTO) (1 es el
maximoy 5 es lo
minimo) (5 = Muy
necesariamente, 4 =
Necesariamente, 3 =

5 Indistinto, 2 =
Innecesario, 1 =
Totalmente
Innecesario)

¢Bajo qué modalidad
de trabajo se encuentra
usted? (1 = Presencial, 5 5 5 5
2 =Semi presencial, 3 = 16
6 Trabajo remoto)




Calidad del tiempo
detrabajo

¢, Con qué frecuencia
sussemanas de
trabajo tienen mas de
48 horas en una
semana? (5 =
Siempre, 4 =

16¢
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Criterio
S

Dimensiones Pregunta Dominio Sugerenci

Clarida Congruenci Context del as
Construct

Frecuentemente, 3 =
Aveces, 2 = Rara

vez, 1=

Nunca)

¢, Qué tan a menudo se
gueda Sin periodo de
recuperacion (menos
de 11 horas entre dos
dias habiles en el 4 5 5 5
altimo mes)?(5 =
Siempre, 4 =
Frecuentemente, 3= A
8 veces, 2 = Rara vez,

1 =Nunca)

¢, Qué tan a menudo
tieneDias laborales
largos (10 horas 0 mas
al dia)? (5 = Siempre, 5 5 5 5
4 = Frecuentemente, 3
= A veces, 2 = Rara

9 vez, 1=

Nunca)

¢, Qué tan a menudo
realiza su trabajo en
horario nocturno? (5
=Siempre, 4 = 5 5 5 5
Frecuentemente, 3 =
A 16¢
10 veces, 2 = Rara vez,
1 =Nunca)




11

¢ Qué tan a menudo
tiene Trabajo del
sdbado? (5 = Siempre,
4 =

Frecuentemente, 3=A

17(
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Criterio
S

N° Dimensiones Pregunta Dominio Sugerenci

Clarida Congruenci Context del as
Construct

veces, 2 = Rara vez,
1 =Nunca)

¢, Qué tan a menudo
tiene Trabajo
dominical? (5 =
Siempre, 4 =
Frecuentemente, 3= A
12 veces, 2 = Rara vez,

1 =Nunca)

¢ Le resulta muy facil
de organizar para
tomarse una hora libre
durante elhorario
laboral para ocuparse 4 5 5 5
de asuntos personales
o familiares? (5 = Muy
facil, 4 = f&cil, 3

13 = Regular, 2 = Dificil, 1

Muy Dificil)

¢Usted ha tenido que
Trabajar en el tiempo
libre para satisfacer las
demandas laborales
(varias veces al mes)?
14 @a=

Si, 2 = No)

'_l
~l



15

16

¢ Usted Preferiria
trabajarmas horas por
semana que
actualmente? (1 = Si,
2 =No)

¢ Trabaja el mismo
nimero de horas
todos

17:
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Criterio
S

Dimensiones Pregunta Dominio Sugerenci

Clarida Congruenci Context del as
Construct

los dias? (5 = Siempre,
4 =Frecuentemente, 3
= A veces, 2 = Rara
vez, 1=

Nunca)

¢ Trabaja con un
horariofijo de entrada 5 5 5 5
17 y de

salida? (1 = Si, 2= No)
¢ Usted considera que
hayarmonia entre la
jornada laboral y los
compromisosfamiliares
y sociales? (5 =
Totalmente de acuerdo,
4

= De acuerdo, 3

= Indiferente, 2 =
18 Endesacuerdo,

1 = Totalmente
en

Desacuerdo)

¢ Usted considera que
Esmuy facil tomarse
un tiempo libre para
ocuparse de
problemas personales
19 o familiares? 17
(1 =Si,2=No)




20

¢ Usted percibe que
estatrabajando a alta
velocidad al menos la
mitad del tiempo? (5 =
Siempre, 4 =
Frecuentemente, 3=A

17.




NO

Instrumento para la medicion de la Relacidn entre Teletrabajo y Calidad de trabajo, Caso:

PROMPERU, 2021

Dimensiones

Pregunta

veces, 2 = Rara vez,

1 =Nunca)

Criterio
S

Dominio Sugerenci

Clarida Congruenci Context del as
Construct

21

22

23

Habilidades y
discrecionen el
trabajo

¢Su trabajo implica
resolver usted mismo,
problemas
imprevistos?(5 =
Siempre, 4 =
Frecuentemente, 3 =
A veces, 2 = Rara
vez, 1=

Nunca)

¢ Su trabajo implica
realizar tareas
complejas?(5 =
Siempre, 4 =
Frecuentemente, 3 = A
veces, 2 = Raravez, 1

Nunca)

¢ Su trabajo implica
aprender nuevas
cosas?(5 = Siempre,
4 = Frecuentemente,
3=A

veces, 2 = Rara vez,
1 =Nunca)

17!




24

¢En su trabajo se le
solicita trabajar con
computadoras,
teléfonosinteligentes y
computadoras portatiles,

17¢
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Criterio
S

N° Dimensiones Pregunta Dominio Sugerenci

Clarida Congruenci Context del as
Construct

etc. (al menos una
cuartaparte del
tiempo)? (5 = Siempre,
4 = Frecuentemente, 3
= A veces, 2 = Rara
vez, 1=

Nunca)

¢ Tiene capacidad de
aplicar sus propias
ideas en el trabajo ("a
veces", "la mayor
parte del tiempo"y 5 5 5 5
"siempre”)? (5

= Siempre, 4 =
Frecuentemente, 3 =
25 Aveces, 2 = Rara

vez, 1=

Nunca)

¢ Tiene la capacidad
paraelegir o cambiar
el ordende las tareas?
(5 = Siempre, 4 = 5 5 5 5
Frecuentemente, 3= A
veces, 2 = Raravez, 1
26 =
Nunca)

17



27

¢ Tiene la capacidad
para elegir o cambiar la
velocidad o el ritmo de
trabajo? (5 = Siempre,
4 =Frecuentemente, 3
= A veces, 2 = Rara
vez, 1=

Nunca)

17¢
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Criterio
S

Dimensiones Pregunta Dominio Sugerenci

Clarida Congruenci Context del as
Construct

para elegir o cambiar
métodosde trabajo? (5

= Siempre,4 = S 5 5 S
Frecuentemente, 3=A
28 veces, 2 = Rara vez, 1
Nunca)
¢ Tiene voz en la
eleccién de
comparieros de trabajo
("siempre" 0 "la mayor 5 5 5 5

parte del tiempo™)? (5 =

Siempre, 4

= Frecuentemente, 3
29 = Aveces, 2 = Rara

vez, 1=

Nunca)

¢,Qué tan a menudo
ustedsuele ser
consultado antes de
que se establezcan
objetivos para el
trabajo propio 5 5 5 5
("siempre" o "la mayor
parte del tiempo")? (5 =
Siempre, 4 =
Frecuentemente, 3 = A 17¢
30 veces, 2 = Raravez, 1




Nunca)

18(




NO

31

32

Instrumento para la medicion de la Relacidn entre Teletrabajo y Calidad de trabajo, Caso:

PROMPERU, 2021

Dimensiones

Pregunta

¢Se le involucra en
mejorar la organizacion
del trabajo o los
procesosde trabajo del
propio departamento u
organizacion ("siempre"
0"la mayor parte del
tiempo")? (5 = Siempre,
4

= Frecuentemente, 3

= Aveces, 2 = Rara
vez, 1 = Nunca)

Criterio
S

Dominio Sugerenci

Clarida Congruenci Context del as
Construct

¢, Qué tan a menudo
ustedtiene la capacidad
para influir en las
decisiones que son
importantes parasu
trabajo ("siempre" o0 "la
mayor parte del
tiempo")? (5 = Siempre,
4

= Frecuentemente, 3

= Aveces, 2 = Rara
vez, 1=

Nunca)

18:



33

¢ Usted ha recibido

una capacitacion
pagada o
proporcionada por el
empleador durante los
altimos 12 meses (0
pagada por uno mismo
sitrabaja por cuenta
propia)? (1 = Si, 2 = No)

18:




NO

34

35

36

37

38

Instrumento para la medicion de la Relacidn entre Teletrabajo y Calidad de trabajo, Caso:

PROMPERU, 2021

Dimensiones

Pregunta

respetar normas de
calidad precisas?
(1 =Siempre, 2 =
Frecuentemente)

Criterio
S

Dominio Sugerenci

Clarida Congruenci Context del as
Construct

¢Evalla usted la
calidad de su propio
trabajo? (1 =Siempre, 2

Frecuentemente)

¢ Su trabajo
implicarealizar
tareas
monaotonas? (1 =
Siempre, 2 =
Frecuentement
e)

¢Su trabajo implica
rotacion de tareas?
(1=

Si, 2 =No)

¢ Puede tomarse
undescanso

cuando lo

desea? (1 =Si, 2 =No)

39

Intensidad del trabajo

¢ Su puesto conlleva
trabajar a gran
velocidad?(1 =
Siempre, 2 =
Frecuentemente)




40

¢ Su puesto conlleva
trabajar con plazos muy
ajustados? (1 =
Siempre, 2

= Frecuentemente)

18-




41

42

43

Instrumento parala medicion de la Relacidon entre Teletrabajo

PROMPERU, 2021

Dimensiones

Pregunta

¢ Tiene tiempo
suficientepara hacer
su trabajo? (1

= Siempre, 2 =
Frecuentemente)

Criterio
S

y Calidad de trabajo, Caso:

Dominio Sugerenci

Clarida Congruenci Context del
Construct

as

¢A menudo sufre de
Interrupciones
disruptivas/inoportunas
?(5 = Siempre, 4 =
Frecuentemente, 3=A
veces, 2 = Raravez, 1

Nunca)

¢Su trabajo suele
tener
Interdependencia: tres
omas determinantes
del ritmo? (5 =
Siempre, 4 =
Frecuentemente, 3 =
A veces, 2 = Rara vez,
1=

Nunca)

18!
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¢En qué medida El
ritmo de trabajo
depende de: eltrabajo
realizado por los
comparnieros? (5 =
Siempre, 4 =
Frecuentemente, 3 =
Aveces, 2 = Rara
vez, 1 =Nunca)

18t




Instrumento para la medicion de la Relacidn entre Teletrabajo y Calidad de trabajo, Caso:
PROMPERU, 2021

Criterio
S

N° Dimensiones Pregunta Dominio Sugerenci

Clarida Congruenci Context del as
Construct

¢En qué medida, el
Ritmode trabajo
depende de:
demandas directas de
personas como
clientes externos,
usuarios internos,
colegas, alta gerencia,
consejo directivo o
despacho ministerial?
(5 = Siempre, 4 =
45 Frecuentemente, 3= A
veces, 2 = Raravez, 1
Nunca)

¢Su trabajo le exige
que oculte sus
sentimientos?(5 =
Siempre, 4 =
Frecuentemente, 3 =
46 A veces, 2 = Rara vez,
1=
Nunca)

18



47

¢En qué medida El
ritmo de trabajo
depende de: objetivos
numeéricos de
produccién u objetivos
derendimiento? (5 =
Siempre, 4 =
Frecuentemente, 3 =
Aveces, 2 = Rara
vez, 1=

Nunca)

18t




Instrumento para la medicion de la Relacidn entre Teletrabajo y Calidad de trabajo, Caso:
PROMPERU, 2021

Criterio
S

Dimensiones Pregunta Dominio Sugerenci

Clarida Congruenci Context del as
Construct

¢En qué medida, el
Ritmode trabajo
depende de: velocidad
automatica de una

magquina o movimiento 4 5 5 5
de un producto? (5 =
Siempre, 4
= Frecuentemente, 3
48 = Aveces, 2 = Rara
vez, 1=
Nunca)

¢En qué medida, el
Ritmo de trabajo
depende de: elcontrol
directo de su jefe?(5 = 5 5 5 5
Siempre, 4 =
Frecuentemente, 3 = A
49 veces, 2 = Raravez, 1

Nunca)

¢ Qué tanto se le
exige Manejo de
clientes externos,
usuarios internos o
colegas? (5 =
Siempre, 4 =
Frecuentemente, 3 =
S0 A veces, 2 = Rara 18
vez, 1=
Nunca)




51

¢, Qué tanto se le
exigeEstar en
situaciones
emocionalmente
perturbadoras? (5 =
Siempre, 4 =
Frecuentemente, 3= A

19(
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Instrumento para la medicion de la Relacidn entre Teletrabajo y Calidad de trabajo, Caso:

PROMPERU, 2021

Dimensiones

Pregunta

veces, 2 = Rara vez,

1 =Nunca)

Criterio
S

Dominio Sugerenci

Clarida Congruenci Context del as
Construct

52

53

54

55

Perspectivas de
los
trabajadores

¢ Qué tan a menudo se
lesolicit6 trabajar con
pocaantelacion (al
menos varias veces al
mes)? (5 =Siempre, 4
= Frecuentemente, 3 =
A veces, 2 = Rara vez,
1=

Nunca)

¢ Usted considera que
El trabajo ofrece
buenas perspectivas
profesionales? (1 = Si,
2=

No)

¢ Usted percibe que
Podria perder el
trabajoen los

proximos seis meses
(inseguridad

laboral)? (1 = Si, 2 = No)

¢ Usted percibe que
Eltrabajo afecta
negativamente a su
salud? (1=Si,2 =
No)

19:




56

¢Usted considera que
tiene un Buen
equilibrio entre la
jornada laboral y

los compromisos

19:




Instrumento para la medicion de la Relacidn entre Teletrabajo y Calidad de trabajo, Caso:
PROMPERU, 2021

Criterio
S

Dimensiones Pregunta Dominio Sugerenci

Clarida Congruenci Context del as
Construct

familiares y sociales?

(1 =Siempre, 2 =
Frecuentemente)
¢Usted percibe su

Salud yseguridad en
riesgo debido al trabajo
(5 = Siempre, 4 = 5 5 5 5
Frecuentemente, 3= A
veces, 2 = Rara vez,

57 1 =Nunca)

¢ Usted percibe No

sentirse bien pagado 4 5 5 5
58 por su trabajo? (1 = Si,

2 = No)

¢ Usted percibe que
esta siendo Consultado
antes de que se
establezcan los 5 5 5 5
objetivos de trabajo
(siempre o la mayor
59 partedel tiempo)? (1 =
Si,2=

No)

190



60

61

¢ Qué tan a menudo
siente Presentismo
(permanencia excesiva
enel trabajo)? (6 =
Siempre, 4 =
Frecuentemente, 3= A
veces, 2 = Raravez, 1

Nunca)

¢ Usted percibe Sentirse
agotado al final de la

19:




Instrumento para la medicion de la Relacidn entre Teletrabajo y Calidad de trabajo, Caso:
PROMPERU, 2021

Criterio
S

N° Dimensiones Pregunta Dominio Sugerenci

Clarida Congruenci Context del as
Construct

jornada laboral? (5 =
Siempre, 4 =
Frecuentemente, 3 =
Aveces, 2 = Rara

vez, 1=

Nunca)

En total, ¢ Cuantos
minutos al dia dedica
usted habitualmente a
desplazarse desde

casa altrabajo y de
regreso a casa? (1 = 5 5 5 5
Mas de 90

minutos, 2 = Entre 60 y
90

minutos, 3 = Entre 45y
62 60

minutos, 4 = Entre 30y
45

minutos, 5 = Menos de
30minutos)

19!



63

¢Considera que Su jefe
inmediato fomenta y
apoya su desarrollo:
totalmente de acuerdo
y tiende a estar de
acuerdo? (56 =
Totalmentede acuerdo,
4 = De acuerdo, 3 =
Indiferente, 2 = En
desacuerdo, 1 =
Totalmente en
Desacuerdo)

19¢




Lima, 06 de octubre de 2021

SOLICITO: VALIDEZ BASADA EN EL CONTENIDO DEL
INSTRUMENTO

Estimado(a) Juez:

Presente. -

De mi mayor consideracion:

Me dirijo a usted para saludarla cordialmente y al mismo tiempo siendo conocedores de su
experiencia y trayectoria profesional, le solicito que por favor tenga la amabilidad de colaborar conel
proceso de validez basada en el contenido de la adaptacion cultural del instrumento “Relacion entre
Teletrabajo y Calidad de trabajo, Caso: PROMPERU, 2021” que tiene como finalidad demostrarla

relacion existente entre el teletrabajo y calidad de trabajo en PROMPERU.

Le adjunto los siguientes archivos para poder hallar evidencias de dicha validez:

1) Ficha de datos del experto
2) Ficha de evaluacion especifica del instrumento

3) Tabla de especificaciones

Le agradezco de antemano su valiosa colaboracidn.

Atentamente,



TORRES VALENCIA,
WARREN GIANCARLOQUEZADA

ARTEAGA, JORGE JOSE



Ficha de datos del

Juez
Nombre completo : Juan Ramon Morante Silva
Profesion :Administrador de Empresas
Grado académico : Licenciado en Administracion
Centro de trabajo : Comisidon de Promocion para la Exportacion y el turismo
PROMPERU

Caracteristicas que lo determinan como experto: Se hace una breve sintesis de su
experienciadocente o profesional que esté relacionada con la variable a validar,
también se puede indicar la experiencia en el &mbito de la investigacién o en la
elaboracion de instrumentos. Se incluye cualquier otra informacién que sea relevante
para caracterizarlo(a) como experto(a).




FICHA DE EVALUACION ESPECIFICA
DEL INSTRUMENTO

Estimado(a) Juez:

(1) En la primera tabla, se le presenta informacion general sobre el instrumento: la definicién de la variable que se
pretende medir, las instrucciones, las alternativas de respuesta y los criterios de calificacion, lo que le permitira
evaluar la estructura general del instrumento.

(2) Tomando en consideracién la informacion anterior, podra:

a) Revisar la definicion de cada dimensidn y los items originales que la conforman para que tenga una vision
general del instrumento. Por favor, no realice observaciones en esta parte, ya que el presente estudio solo
busca adaptar culturalmente el instrumento.

b) Evaluar los items modificados que se buscan adaptar a la realidad sociocultural del pais, usando los
respectivos criterios de calificacion. De ser necesario, por favor agregue sus posibles observaciones y
sugerencias.

(3) Obijetivo general del instrumento: Demostrar la relacion existente entre el teletrabajo y calidad de trabajo en
PROMPERU.

(4) Poblacién: Trabajadores de PROMPERU.

(5) Link de la encuesta origina EUROFOUND:
https://www.eurofound.europa.eu/es/data/european-working-conditions-survey



http://www.eurofound.europa.eu/es/data/european-working-conditions-survey

VARIAB
LE

1) Teletrabajo

Nilles (1988), define al
teletrabajo como: “Es una
forma diferente de trabajar
desde casa usando las
comunicaciones

remotas
,basadas en tecnologias para
evitar el desplazamiento,
donde se establece metas
con los tele-trabajadores para
la implementacion exitosa y
sostenible”

2) Calidad de vida
deltrabajador

La calidad de vida del
trabajador, se basa en una
percepcién que expresan los
empleados de una
organizacién sobre su grado
de satisfaccion o}
insatisfaccién con respecto al
medio ambiente en el que
laboran, lo que resulta en una
evaluacion del grado de
bienestar y el desarrollo que
estas condiciones generan en
los recursos humanos, la
misma que cuando es
negativa, en términos
generales, impacta en el
Optimo  funcionar de la
empresa (Baitul, 2012).

DIMENSION
ES

indice de intensidad del trabajo: Incluye demandas cuantitativas,
presion detiempo, frecuencia interrupciones disruptivas, determinantes
del ritmo,interdependencia y demandas emocionales. A una puntuacion
mas alta para laintensidad del trabajo indica una situacion menos
favorable para el trabajador. El componente que se refiere a la intensidad
del trabajo no se mueve en la mismadireccién que el resto de
componentes, en el sentido de que un mayor valorimplica menor
calidad de trabajo, sino que tiene una asociacion o impactonegativo en la
calidad del empleo y por lo tanto en la salud y el bienestar de los
trabajadores. Los niveles altos de intensidad del trabajo son muy
comunes y semiden a través de tres factores: Demandas cuantitativas
de trabajo,determinantes del ritmo e interdependencia, y demandas
emocionales

indice de calidad del tiempo de trabajo: Incluye la incidencia de largas
horas de trabajo, alcance a tomar pausa, horarios de trabajo atipicos,
ordenacién del tiempo de trabajo y flexibilidad.

La calidad del tiempo de trabajo es un componente fundamental dentro del
concepto de calidad de empleo y, por tanto, desempefia un papel
importante también en la salud y el bienestar de los trabajadores. Este
indice se construye a través de cuatro componentes: La duracion del
trabajo, el tiempo de trabajo

atipico, la estructura del tiempo de trabajo y la flexibilidad

indice de habilidades y discrecion: Mide las habilidades requeridas en
el trabajoa través de 14 indicadores, que comprenden las siguientes
dimensiones: dimension cognitiva, latitud de decision, participacién de los
trabajadores en la organizacién y formacion.

Este componente mide las habilidades requeridas en el trabajo para
desempefiarlo, asi como las oportunidades que pueden tener los
trabajadores para influir en su trabajo o desarrollar diferentes destrezas a
través de programasde formacion. Este indice se mide a través de los
siguientes factores: Dimension cognitiva, latitud de decisién, la
participacion organizacional. y las posibilidades

de formacion dentro de las diferentes organizaciones.

Perspectivas de los trabajadores dentro de la organizacion: mide la
continuidad del empleo segun se evalla a través de la situacion laboral de
una persona, el tipo de contrato, seguridad laboral y perspectivas de
carrera.

Dentro de este indice se engloba tanto el estatus laboral, que tienen los
trabajadores en funcidn del tipo de contrato, el cual sabemos que tiene una
repercusion directa sobre la seguridad que tienen los trabajadores dentro
de las organizaciones, asi como las perspectivas de carrera o desarrollo
personal, la seguridad laboral que se mide no solo a través del estatus sino
de aspectos mas subjetivos como son el miedo a perder el empleo, y por
Gltimo la cantidad de recortes o incrementos de plantilla que se han ido
produciendo en las

organizaciones en un periodo corto de tiempo.

Remuneracién: Las ganancias, que se miden a través de los ingresos de
lostrabajadores. A diferencia de los otros indices de calidad del empleo,
este indice

solo se basa en un indicador.




Instrumento para la medicidon de la Relacion entre Teletrabajo y Calidad de trabajo, Caso:
PROMPERU, 2021

Criterio
S
Dimensiones Pregunta Dominio Sugerenci
Claridad Congruenci Contexto del as
Construct

Género biolégico Se sugiere usar el término varén en vez de

hombre,
1 (Hombre =1, Mujer=2)| 5 5 5 5 por los nuevos lineamientos sobre lenguaje

inclusivo

Rango de edad (de 18 a
25=1,de 26 a35 =2,
de

36 a45=3,de 46 a 55

2 4, de 55 amas =5) 5 5 5 5
¢,Cudl es su puesto de
trabajo? (1 =
Practicante,

2 = Asistente, 3 =
Analista,

4 = Especialista, 5 =
Coordinador/jefe de
Unidad, 6 =

subdirector/jefe de
Oficina/CEC, 7 =
Gerente
General/director, 8 = No incluiria a los CEC. Incluir asesores junto con
3 presidente, 9 = Otros) 5 5 5 5 especialistas

¢, Qué tipo de contrato
tiene en su trabajo? (1 =
Contrato indefinido, 2 =
CAS, 3 = Locador de
Servicios, 4 = Cargo de Contratos indefinidos: CAS, 276, 728

4 confianza, 5 = Otros) 5 5 3 5 Sujetos a libre remocién (confianza,
designacién)

Generales/Segmentaci
on

20:




1 Se entiende sin dificultad alguna el enunciado el Item.
2 El Item tiene relacion con el constructo (Comprensidon oral de estructuras gramaticales).
3 En el Item, todas las palabras son usuales para nuestro contexto.

4 El Item evaltia el componente o dimension especifica del constructo (bloques).

20

.
\



Instrumento para la medicidon de la Relacion entre Teletrabajo y Calidad de trabajo, Caso:
PROMPERU, 2021

Criterio
S

N° Dimensiones Pregunta Dominio Sugerenci
Claridad Congruenci Contexto del as

Construct

¢En qué medida
considera que sus
funciones deben
realizarse
presencialmente? (1 es
el maximoy 5 es lo
minimo) (5 = Muy
necesariamente,4 =

Necesariamente, 3 = Asumiendo la coyuntura actual de PANDEMIA

Indistinto, 2 = y quemas del 80% de la poblacion laboral de
5 Innecesario, 1 = 5 5 5 5 PP realiza TRABAJO REMOTO.

Totalmente

Innecesario)

¢,Bajo qué modalidad
de trabajo se encuentra
usted? (1 = Presencial,
2 =Semi presencial, 3 =

6 Trabajo remoto) 5 5 5 5
No tiene claridad (horas de trabajo largas?) y
¢, Qué tanto se le exige tampoco se ajusta al contexto (donde el trabajo
Horas de trabajo normal en Peru es de hasta 48 horas a la
largas (48 horas 0 mas semana). Sise espera que la persona indique
alasemana)? (5= gue esta trabajando mas horas de lo normal,
Siempre, 4 entonces esta pregunta no es clara, podria
Calidad del tiempo = Frecuentemente, 3 preguntar con qué frecuencia sus semanas de
7 detrabajo = Aveces, 2 = Rara 3 4 4 4 trabajo tienen mas de 48

vez, 1 = Nunca) horas en una semana?

N
[e5)



¢ Qué tan a menudo se
gueda Sin periodo de
recuperacion (menos
de 11 horas entre dos
dias habiles en el dltimo
mes)?

(5 = Siempre, 4 =

25

No entiendo la pregunta. X2

20!




Instrumento para la medicidon de la Relacion entre Teletrabajo y Calidad de trabajo, Caso:
PROMPERU, 2021

Ne° Dimensiones

10

11

Pregunta

Frecuentemente, 3 =

A veces, 2 = Rara

vez, 1 =Nunca)

Criterio
S

Dominio Sugerenci
Contexto del as

Construct

Claridad Congruenci

¢, Qué tan a menudo
tieneDias laborales
largos (10 horas o0 mas
al dia)? (5 = Siempre,
4 = Frecuentemente, 3
= A veces, 2 = Rara
vez, 1=

Nunca)

¢ Qué tan a menudo
tieneTrabajo nocturno?
(5 = Siempre, 4 =
Frecuentemente, 3 = A
veces, 2 = Raravez, 1

Nunca)

Término trabajo nocturno alude a una
situacion legal que no existe en la Entidad,
podria preguntar:que tan a menudo realiza su
trabajo en horario

nocturno?

¢, Qué tan a menudo
tiene Trabajo del
sébado? (5 = Siempre,
4 = Frecuentemente, 3
= A veces, 2 = Rara
vez, 1=

Nunca)

20t




12

¢, Qué tan a menudo
tiene Trabajo
dominical? (5 =
Siempre, 4 =
Frecuentemente, 3= A
veces, 2 = Raravez, 1

Nunca)

20°




Instrumento para la medicidon de la Relacion entre Teletrabajo y Calidad de trabajo, Caso:
PROMPERU, 2021

Criterio
S

N° Dimensiones Pregunta Dominio Sugerenci
Claridad Congruenci Contexto del as
]

Construct

¢ Le resulta Muy féacil

de organizar para
tomarse una hora libre
durante elhorario

laboral para ocuparse Dominio del constructo: “muy facil” marca una
de asuntos personales tendencia alta, se sugiere evaluar el cambio de

13 o familiares? S S S S) tipode respuesta de dicotémica a una escala
(1 =Si, 2=No)

¢Usted ha tenido que
Trabajar en el tiempo
libre para satisfacer las
demandas laborales
(varias veces al mes)?

14 @@= 5 5 5 5
Si, 2 =No)
¢ Usted Preferiria
trabajarmas horas que No esta tan claro, porque “actualmente” es
actualmente? (1 = Si, 2 muy relativo (por pandemia, lo normal de
15 = 4 4 4 4 horas, en un
No) dia, semana 0 mes?)
16 ¢ Trabaja el mismo
numero de horas Se sugiere evaluar el cambio de tipo de
todoslos dias? (1 = 5 5 5 5 respuestade dicotomica a una escala
Si, 2=No)

¢ Trabaja el mismo
nimero de horas
todas

17 las semanas? (1=Si, |5 5 5 5 20
2 =No)




18

¢ Trabaja con un
horariofijo de entrada
y de

salida? (1 = Si, 2 = No)

20¢




Instrumento para la medicidon de la Relacion entre Teletrabajo y Calidad de trabajo, Caso:
PROMPERU, 2021

Criterio
S

Dimensiones Pregunta Dominio Sugerenci
Claridad Congruenci Contexto del as

Construct

19

20

21

¢ Usted considera que

tiene un Buen ajuste
entre la jornada laboral
y los compromisos
familiares y sociales?
(5 =Totalmente de
acuerdo, 4

= De acuerdo, 3

= Indiferente, 2 =

Endesacuerdo, “‘Buen ajuste” podria ser mas claro o mejor
1 = Totalmente dichomas coloquial y/o concreto

en

Desacuerdo)

¢ Usted considera que
Esmuy facil tomarse
un tiempo libre para
ocuparse de
problemas personales
o familiares?
(1=Si,2=No)

¢ Usted percibe que
estaTrabajando a alta
velocidad al menos la
mitad del tiempo? (1 =
Siempre, 2 =
Frecuentemente)

Contexto: lo normal es que las personas
trabajen enalta velocidad de acuerdo a su
forma de trabajo y seguramente de acuerdo al
trabajo particular que esté ejecutando. Podria,
por ejemplo, contextualizarpreguntando si
actualmente considera que ha tenido que
aumentar su velocidad de trabajo

producto del trabajo remoto 21¢




22

Habilidades y
discrecionen el
trabajo

¢Su trabajo implica
resolver usted mismo,
problemas
imprevistos?(5 =
Siempre, 4 =
Frecuentemente, 3= A

21:




Instrumento para la medicidon de la Relacion entre Teletrabajo y Calidad de trabajo, Caso:
PROMPERU, 2021

Criterio
S

Dimensiones Pregunta Dominio Sugerenci
Claridad Congruenci Contexto del as

Construct

veces, 2 = Rara vez,
1 =Nunca)

¢ Su trabajo implica
realizar tareas
complejas?(b =

Siempre, 4 =
Frecuentemente, 3 = A

23 veces, 2 =Raravez,1 |5 5 5 5
Nunca)

¢ Su trabajo implica
aprender nuevas
cosas?(5 = Siempre,
4 = Frecuentemente,
3 = Aveces, 2 = Rara
24 vez, 1= 5 5 5 5
Nunca)

¢En su trabajo se le
solicita trabajar con
computadoras,
teléfonosinteligentes y
computadoras
portatiles, etc. (al
menos una cuartaparte
del tiempo)? (5 =

Siempre, 4 =
Frecuentemente, 3 = A
25 veces, 2 =Raravez,1 |5 5 5 5 21.

Nunca)




26

¢ Tiene capacidad de
aplicar sus propias
ideasen el trabajo ("a
veces",

"la mayor parte del

21




Instrumento para la medicidon de la Relacion entre Teletrabajo y Calidad de trabajo, Caso:
PROMPERU, 2021

Criterio
S

N° Dimensiones Pregunta Dominio Sugerenci
Claridad Congruenci Contexto del as

Construct

tiempo" y "siempre")? (5
= Siempre, 4 =
Frecuentemente, 3 =
A

veces, 2 = Rara vez,

1 =Nunca)

¢ Tiene la capacidad
paraelegir o cambiar
el ordende las tareas?
(5 = Siempre, 4 =
Frecuentemente, 3= A
veces, 2 = Rara vez,
27 1 =Nunca) 5 5 5 5 Tareas es algo operativo, ojo

¢ Tiene la capacidad
para elegir o cambiar la
velocidad o el ritmo de
trabajo? (5 = Siempre,
4 =Frecuentemente, 3
= A veces, 2 = Rara

28 vez, 1= 3 5 5 5
Nunca)

¢ Tiene la capacidad
para elegir o cambiar
métodosde trabajo? (5
= Siempre,4 =
Frecuentemente, 3 =
29 Aveces, 2 =Raravez, |3 S S )
1 =Nunca)

21




30

;Tiene voz en la
elecciénde
comparieros de

trabajo ("siempre" o

"la mayor parte del
tiempo")? (5 = Siempre,

4

Contexto/ Claridad: eleccion para qué?

21t




Instrumento para la medicidon de la Relacion entre Teletrabajo y Calidad de trabajo, Caso:
PROMPERU, 2021

Criterio
S

N° Dimensiones Pregunta Dominio Sugerenci
Claridad Congruenci Contexto del as

Construct

= Aveces, 2 = Rara
vez, 1 = Nunca)

¢, Qué tan a menudo
ustedsuele ser
consultado antes de
gue se establezcan
objetivos para el
trabajo propio
("siempre" 0 "la mayor
parte del tiempo™)? (5 =

Siempre, 4 =
Frecuentemente, 3 = A

31 veces, 2 =Raravez,1 | 3 5 5 5
Nunca)

¢Es involucrado en
mejorar la organizacion
del trabajo o los
procesosde trabajo del
propio departamento u
organizacion ("siempre"
0"la mayor parte del
tiempo")? (5 = Siempre,

4
= Frecuentemente, 3 Claridad: el quién involucra, podria iniciar con
32 = Aveces, 2 = Rara 3 5 5 5 “Se leinvolucra en...”
vez, 1= 21¢

Nunca)




Instrumento para la medicidon de la Relacion entre Teletrabajo y Calidad de trabajo, Caso:
PROMPERU, 2021

Criterio
S

Dimensiones Pregunta Dominio Sugerenci
Claridad Congruenci Contexto del as

Construct

¢, Qué tan a menudo
ustedtiene la capacidad
para influir en las
decisiones que son
importantes parasu
trabajo ("siempre" o "la
mayor parte del
tiempo")? (5 = Siempre,
4
33 = Frecuentemente, 3= | 4 4 5 5
A
veces, 2 = Rara vez,

1 =Nunca)

¢ Usted ha recibido
una capacitacion
pagada o
proporcionada por el
empleador durante los
altimos 12 meses (0
pagada por uno mismo
34 sitrabaja por cuenta 5 5 5 5
propia)? (1 = Si, 2 = No)
¢ Usted ha recibido una
capacitacion en el
trabajodurante los
35 altimos 12 5 5 5 5 Es igual a la 34 con menos informacion
meses? (1 = Si, 2 = No)

21



36

37

¢Su trabajo implica
respetar normas de
calidad precisas?
(1 =Siempre, 2 =
Frecuentemente)

¢ Evalla usted la
calidad de su propio
trabajo? (1 =

21¢




NO

38

39

40

Instrumento para la medicidon de la Relacion entre Teletrabajo y Calidad de trabajo, Caso:
PROMPERU, 2021

Dimensiones

Pregunta

Siempre, 2 =
Frecuentement
e)

Criterio
S

Dominio Sugerenci
Claridad Congruenci Contexto del as

Construct

¢ Su trabajo
implicarealizar
tareas
monaétonas? (1 =
Siempre, 2 =
Frecuentement
e)

¢ Su trabajo implica
rotacion de tareas?
(1=

Si, 2 =No)

¢ Puede tomarse
undescanso

cuando lo

desea? (1 = Si, 2 = No)

41

42

Intensidad del trabajo

¢ Su puesto conlleva
trabajar a gran
velocidad?(1 =
Siempre, 2 =
Frecuentemente)

¢Su puesto conlleva
trabajar con plazos muy
ajustados? (1 =
Siempre, 2

= Frecuentemente)

21¢




43

¢ Tiene tiempo
suficientepara hacer
su trabajo? (1

= Siempre, 2 =
Frecuentement

e)

44

¢A menudo sufre de
Interrupciones
disruptivasfrecuentes?
(5 = Siempre,

4 = Frecuentemente, 3 =

Término disruptivo puede ser clarificado

22(




Instrumento para la medicidon de la Relacion entre Teletrabajo y Calidad de trabajo, Caso:
PROMPERU, 2021

Criterio
S

N° Dimensiones Pregunta Dominio Sugerenci
Claridad Congruenci Contexto del as

Construct

A veces, 2 = Rara vez,
1 =Nunca)

¢Su trabajo suele
tener
Interdependencia: tres
omas determinantes
del ritmo? (5 =
Siempre, 4 =

45 Frecuentemente, 3 = 3 4 3 3
A veces, 2 = Rara vez,
1=

Nunca)

¢En qué medida El
ritmo de trabajo
depende de: eltrabajo
realizado por los
comparieros? (5 =
Siempre, 4 =
Frecuentemente, 3 =
46 Aveces, 2 = Rara 3 3 3 3
vez, 1=
Nunca)

22!



47

48

¢En qué medida, el
Ritmode trabajo
depende de:
demandas directas de
personas como
clientes, pasajeros,
alumnos, pacientes,
etc.? (5 = Siempre, 4 =
Frecuentemente, 3 = A
veces, 2 = Raravez, 1

Nunca)

Podrian reformularse la pregunta debido
a lapoblacion laboral de PP.

¢Su trabajo le exige
que oculte sus
sentimientos?

22.
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Criterio
S
N° Dimensiones Pregunta Dominio Sugerenci
Claridad Congruenci Contexto del as
Construct
(5 = Siempre, 4 =
Frecuentemente, 3 =
Aveces, 2 = Rara 3 3 3 3
vez, 1=
Nunca)

¢En qué medida El
ritmo de trabajo
depende de: objetivos
numeéricos de
produccion u objetivos
derendimiento? (5 =
Siempre, 4 =
Frecuentemente, 3 =
49 Aveces, 2 = Rara 3 3 5 5
vez, 1 =Nunca)

¢En qué medida, el
Ritmode trabajo
depende de: velocidad
automética de una
maquina 0 movimiento
de un producto? (5 =

Siempre, 4
= Frecuentemente, 3
50 = Aveces, 2 = Rara 3 3 5 5
vez, 1=
Nunca)

22



51

¢En qué medida, el
Ritmo de trabajo
depende de: elcontrol
directo de su jefe?(5 =
Siempre, 4 =
Frecuentemente, 3 = A
veces, 2 = Raravez, 1

Nunca)

22:
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Criterio
S

Dimensiones Pregunta Dominio Sugerenci
Claridad Congruenci Contexto del as

Construct

¢, Qué tanto se le
exige Manejo de
clientes enojados,
clientes, pacientes,
alumnos, etc. (tres
cuartas partes del
tiempo o mas)? (6 =

Siempre, 4 = Lo direccionaria a la poblacion laboral de PP.
Frecuentemente, 3 = “tres cuartas partes del tiempo” genera

52 A veces, 2 = Rara 3 3 3] ) confusion para elentendimiento de la item
vez, 1=
Nunca)

¢, Qué tanto se le exige
Estar en situaciones
emocionalmente
perturbadoras (una
cuarta parte del tiempo
oméas)? (5 = Siempre,

4 = Frecuentemente, 3 Lo direccionaria a la poblacion laboral de
= A veces, 2 = Rara PP.“tres cuartas partes del tiempo” genera

53 vez, 1= 3 3 S S) confusion para elentendimiento de la item
Nunca)

¢, Qué tan a menudo se
lesolicit6 trabajar con
pocaantelacion (al

Perspectivas de menos varias veces al
los mes)? (5 =Siempre, 4
trabajadores = Frecuentemente, 3 = 291

A veces, 2 = Rara vez,
54 1= 5 5 5 5




Nunca)

22t



NO

55

56

57

58

59

Instrumento para la medicidon de la Relacion entre Teletrabajo y Calidad de trabajo, Caso:
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Dimensiones

Pregunta

¢ Usted Pertenece al

20% con los ingresos
mas bajos [40% con los
ingresos mas bajos]? (1

Si, 2 =No)

Criterio

Claridad Congruenci

S

Contexto
3

Dominio
del
Construct

Sugerenci
as

¢ Usted considera que
El trabajo ofrece
buenas perspectivas
profesionales? (1 = Si,
2=

No)

¢ Usted percibe que
Podria perder el
trabajoen los
proximos seis meses
(inseguridad
laboral)? (1 = Si, 2 =
No)

¢ Usted percibe que
Eltrabajo afecta
negativamente a su
salud? (1 = Si, 2 = No)

¢ Usted considera que
tiene un Buen
equilibrio entre la
jornada laboral ylos
compromisos
familiares y sociales?
(1 =Siempre, 2 =

22




Frecuentemente)

60

¢Usted percibe su
Salud yseguridad en
riesgo

Evaluar uso de escala

22¢
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Dimensiones

61

62

63

Pregunta

debido al trabajo? (1 =

Si,2 = No)

Criterio
S

Dominio Sugerenci
Contexto del as

Construct

Claridad Congruenci

¢ Usted percibe No
sentirse bien pagado
por

su trabajo? (1 =Si, 2 =
No)

¢ Usted percibe que
esta siendo Consultado
antes de que se
establezcan los
objetivos de trabajo
(siempre o la mayor
partedel tiempo)? (1 =
Si,2=

No)

¢, Qué tan a menudo
siente Presentismo
(permanencia excesiva
enel trabajo)? (5 =
Siempre, 4 =
Frecuentemente, 3= A
veces, 2 = Raravez, 1

Nunca)

22!



64

¢ Usted percibe
Sentirseagotado al
final de la jornada
laboral? (5 =
Siempre, 4 =
Frecuentemente, 3 =
A veces, 2 = Rara
vez, 1=

Nunca)

65

En total, ¢ Cuantos
minutos al dia
dedica usted
habitualmente a

23(
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Criterio
S

N° Dimensiones Pregunta Dominio Sugerenci
Claridad Congruenci Contexto del as

Construct

desplazarse desde

casa altrabajo y de
regreso a casa? (1 =
Mas de 90

minutos, 2 = Entre 60 y
90

minutos, 3 = Entre 45y
60

minutos, 4 = Entre 30y
45

minutos, 5 = Menos de
30minutos)

¢Considera que Su jefe
inmediato fomenta y
apoya su desarrollo:
totalmente de acuerdo
y tiende a estar de
acuerdo? (5 =
Totalmentede acuerdo,
4 = De acuerdo, 3 =
Indiferente, 2 = En
desacuerdo, 1 =
66 Totalmente en 3 4 4 4
Desacuerdo)

23:



67

Remuneracion

¢Cuanto es la
remuneracion que
percibe en su centro de
labores? (5 = De
12,000 a mas, 4 = De
10,000 a 12,000, 3 =
De 8,000 a

10,000, 2 = De 6,000 a
8,000, 1 = Menos de
6,000)

23.







