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Analisis del clima organizacional de la empresa nacional
Petroperu a partir del teletrabajo durante la pandemia de la

COVID-19



Resumen

La presente investigacion titulada “Analisis del Clima organizacional de la empresa nacional
Petroper( a partir del teletrabajo durante la pandemia de la COVID-19”, tuvo como objetivo
general analizar como el teletrabajo ha cambiado el clima organizacional de la Empresa Nacional
Petroperu durante la pandemia de la COVID-19. Esta investigacion fue de nivel descriptivo y de
disefio no experimental de corte transversal. La muestra se constituyo por 14 colaboradores de la
de la empresa nacional Petroperd que cumplian con la modalidad de teletrabajo y laboral en la
sede de Oficina Principal, entre directivos y colaboradores de mando medio. Ademas, se tomé
como muestra a 596 trabajadores que cumplian con los mismos requisitos; laborar en la sede
Oficina Principal y que cumplian con la modalidad de Teletrabajo, que participaron de la encuesta
de satisfaccién laboral realizada por la empresa nacional Petroperu en el mes de junio 2020 a un
total de 2010 trabajadores. Los instrumentos para la recoleccion de datos fueron la entrevista a
profundidad a directivos, la entrevista a profundidad a trabajadores de mando medio, el focus
group a colaboradores, la encuesta de satisfaccion laboral realizada por la empresa Petropert en
junio 2020 y el andlisis de documentos.

Entre los resultados mas relevantes, se corrobor6 que el teletrabajo afecta significativamente
el clima organizacional de la empresa nacional Petroperd tanto de manera positiva como negativa,
este hallazgo se logré a través del analisis de las percepciones de los colaboradores de la empresa
que se encuentran en la modalidad de teletrabajo. Asimismo, las dimensiones de clima
organizacional que se analizaron fueron Estructura, Recompensa, Responsabilidad y Relaciones

en base a las definiciones dadas por los autores Litwin y Stringer (1968).

Palabras clave: Teletrabajo, clima organizacional, trabajo remoto, dimensiones del clima

organizacional, Petroperu, empresa nacional, pandemia, COVID-19, coronavirus.



Abstract

The present research entitled "Analysis of the organizational climate of the national company
Petroperu from teleworking during the COVID-19 pandemic”, had as a general objective to
analyze how teleworking has changed the organizational climate of the National Company
Petroperu during the COVID-19 pandemic. This research was of a descriptive level and a non-
experimental cross-sectional design. The sample consisted of 14 collaborators from the national
company Petropert who complied with the telework and work modality at the headquarters of the
Main Office, between managers and middle management collaborators. In addition, 596 workers
who met the same requirements were taken as a sample; work at the Main Office headquarters and
who complied with the Teleworking modality, who participated in the job satisfaction survey
carried out by the national company Petroperu in June 2020 to a total of 2010 workers. The
instruments for data collection were the in-depth interview with managers, the in-depth interview
with middle management workers, the focus group with collaborators, the job satisfaction survey
carried out by the company Petroperu in June 2020 and the analysis of documents.

Among the most relevant results, it was corroborated that telework significantly affects the
organizational climate of the national company Petroperu both positively and negatively, this
finding was achieved through the analysis of the perceptions of the company's collaborators who
are in the teleworking modality. Likewise, the organizational climate dimensions analyzed were
Structure, Reward, Responsibility and Relationships based on the definitions given by the authors
Litwin and Stringer (1968)

Keywords: Telework, organizational climate, remote work, organizational climate dimensions,

Petroperu, national company, pandemic, COVID-19, coronavirus.



Introduccion

El 2020 ha sido un afio que cambid el curso de vida de todas las personas en el mundo debido
a la pandemia iniciada en China denominada COVID-19 a causa del virus Coronavirus. Asi como
ha afectado a la sociedad, el ambito empresarial no ha quedado exento de estos cambios, y se han
visto forzados a modificar y flexibilizar la forma en que estas empresas trabajan para mantener su
productividad.

En el Perd, el gobierno establecié el aislamiento social obligatorio como medida principal
para contrarrestar la pandemia de la COVID-19. Sin embargo, esta medida incurrié en que muchas
organizaciones/empresas tengan que replantearse seguir en su mismo rubro de trabajo, cerrar su
negocio, fusionarse o cambiar de rubro. Es asi que muchas empresas se adaptaron y optaron por
implementar el trabajo remoto dentro de su organizacidn para no detener su produccion laboral.

Es importante mencionar que el término trabajo remoto se cred debido a la emergencia
sanitaria producto de la pandemia de la COVID-19 en el pais, y en su inicio solo se estableci6 con
una duracion de noventa (90) dias calendarios. No obstante, en el Peru existe la Ley N° 30036 que
regula el teletrabajo como modalidad laboral desde el 2013 y su caracteristica principal es que no
requiere la presencia fisica del trabajador dentro de las oficinas de la empresa.

Sin embargo, es importante definir también al trabajo remoto y establecer las diferencias que
existen con el teletrabajo. Segun la Guia para la aplicacion de trabajo remoto del Ministerio de
Trabajo y Promocion del Empleo (MTPE), esta se define como “la prestacion de servicios
subordinada que realiza el trabajador que se encuentra fisicamente en su domicilio o en el lugar de
aislamiento domiciliario, se realiza a través de medios informaticos, de telecomunicaciones y

analogos siempre que su labor lo permita.”



Por otro lado, la Real Academia Espariola define al teletrabajo como aquel trabajo a distancia
“en la que la prestacion de la actividad laboral se realiza de manera preponderante en el domicilio
del trabajador o en el lugar libremente elegido por este de modo alternativo a su desarrollo
presencial en el centro de trabajo de la empresa”.

De esta manera; y con el apoyo de las tecnologias de la informacion, los trabajadores
retomaron lentamente sus labores implementando una oficina en casa. Este cambio afecto la forma
de comunicarse con sus pares, subordinados, superiores, clientes y proveedores, repercutiendo en
el clima organizacional de las empresas generandose una crisis silenciosa, ya que, no se contaba
con procedimientos establecidos para trabajar de manera remota y haciendo que los trabajadores
enfrenten nuevos retos diariamente y replanteos para seguir avanzando con sus labores.

Para conocer el impacto del clima organizacional en las empresas es necesario hacer un
analisis de los factores que influyen en el comportamiento de los individuos y que pueden ser
medidos. Para este analisis del clima organizacional se tomara como muestra a la empresa nacional
Petroperl especificamente a su Oficina Principal ubicada en el distrito de San Isidro. Se eligié
Petroperu debido a que es una institucion del estado, tradicional y con procesos burocraticos. La
mayoria de sus colaboradores superan los 50 afios, tienen un contrato laboral indefinido y los
procesos de trabajo se realizan a través del papel como fuente principal de comunicacion.

Antes de la crisis sanitaria, Petropert contaba con un horario fijo de trabajo que iba desde
las 07:00 a.m. a las 04:36 p.m. este se respetaba con la marcacién de la tarjeta de ingreso o con la
huella digital del trabajador. De igual manera, su comunicacion dentro de la Oficina Principal
siempre fue fluida y se utilizaba el correo electronico institucional como principal medio de
comunicacion para la autorizacion de los permisos, evaluaciones, ingreso de proveedores/personal

externo, entre otros requerimientos, siempre con un documento impreso Yy su respectivo cargo para



fines de fiscalizacion. La comunicacion dentro de Oficina Principal y otras sedes de Petroperu de
Lima eran mas fluidas que con las sedes de provincia debido a la distancia y horarios que no
coincidian. Por otro lado, las actividades de confraternidad eran mas constantes y de acceso para
todos los trabajadores. Se realizaban eventos en las oficinas y el club de Petroperd, ademas de
actividades y talleres para los hijos de los trabajadores.

Al iniciar la cuarentena obligatoria en el Per( por la pandemia de la COVID-19; el 16 de
marzo de 2020, Petropert suspendié las actividades de recreacion, confraternidad y eventos
corporativos programados en el afio para luego adaptarlos a la situacion por la que atravesaba el
mundo, teniendo asi que acoplarse al uso de las nuevas tecnologias para continuar con su
productividad; esto hizo que tuvieran que dejar de usar el papel como principal fuente de
comunicacion y crear plataformas que permitan dar autorizaciones a distancia y de féacil
accesibilidad para los trabajadores. Asimismo, el trabajo se volvi6 una labor de tiempo completo
por el acceso de los trabajadores a la red de la empresa en sus hogares, haciendo que se trabaje en
un horario flexible y de acuerdo a la demanda laboral.

Debido a las caracteristicas antes mencionadas que tiene la empresa, esta investigacion es
viable pues Petroperu afrontd el reto de adaptarse al uso de las nuevas tecnologias de comunicacion
rapidamente y por la coyuntura actual de la pandemia debe seguir buscando alternativas para
mantener una comunicacion fluida con sus trabajadores sin detener la produccion.

Para este estudio, se usaran las encuestas de satisfaccion laboral creadas y aplicadas por la
misma empresa la quincena de junio del 2020 y que fueron facilitadas para esta investigacion.
Asimismo, debido a la similitud que tiene la encuesta realizada por Petroperu con la encuesta
creada por los autores Litwin y Stringer (1968) sobre las dimensiones del clima organizacional, se

ha escogido dicha investigacion; ya que, cuenta con mayor cantidad de aspectos que permiten



medir el clima dentro de una organizacion y su método analiza las nueve dimensiones definidas
por los autores, las cuales se dividen en: estructura (reglas y procedimientos), responsabilidad
(autonomia de los trabajadores en sus funciones), recompensa (salario, incentivos), desafio
(riesgos para cumplir con los objetivos propuestos), relaciones (respeto, colaboracion),
cooperacion (apoyo oportuno y cumplimiento de metas grupales), estandares (percepcion de
justicia y equidad en el trabajo), conflictos (como manejan los jefes las crisis y discrepancias) e
identidad (sentimiento de pertenencia hacia la empresa).

Esta tesis se divide en seis capitulos que desarrollan a profundidad el tema a investigar. En
el primer capitulo se identifica y formula el problema general relacionado con la investigacion, se
explica desde el inicio de la pandemia mundial de la COVID-19 y los cambios que se han tenido
que adaptar para prevenir su propagacion. Asi como también la implementacion del trabajo remoto
en el Peri como modalidad laboral temporal que permita que las empresas continien con su
productividad y asi evitar que cierren. Por ultimo, se hace un analisis sobre las diferencias que
existen entre trabajo remoto y teletrabajo.

El capitulo dos menciona los objetivos de la investigacion, donde el objetivo general se basa
en analizar como el teletrabajo ha cambiado el clima organizacional de la empresa nacional
Petroperd durante la pandemia de la COVID-19. Mientras que los objetivos especificos son
determinar los canales de comunicaciéon que utilizan los trabajadores de la empresa nacional
Petropert bajo la modalidad del teletrabajo y describir las dimensiones que se han visto afectadas
en el clima organizacional de la empresa nacional Petropert por el teletrabajo a partir de la
pandemia de la COVID-19.

En el capitulo tres se desarrolla el marco teérico de la investigacion, tomando en cuenta a

diferentes autores que sirven de refuerzo para el trabajo. En este capitulo se define al clima



organizacional como aquel estado de &nimo o percepcion de los colaboradores sobre la empresa
en la que laboran, ademas se recopilan ciertos antecedentes tanto nacionales como internacionales
que tratan temas como los aspectos regulatorios del teletrabajo en el Perd, el teletrabajo en el sector
publico peruano, el clima organizacional y la satisfaccion laboral, el impacto del teletrabajo en la
calidad de vida del colaborador en la industria del petroleo, entre otros libros y articulos cientificos
que soportan la investigacion.

En el capitulo cuatro se muestran las hipotesis, planteando como hipétesis general uno que
el clima organizacional de la empresa nacional Petroperu se vio afectada de manera positiva en el
ambito econdmico, ayudando a la institucion a reducir costos fijos manteniendo a sus trabajadores
conectados de manera remota. Asimismo, se plantea como hipdtesis general dos que el clima
organizacional de la empresa nacional Petroperu se vio afectada también de manera negativa, ya
que, al tener los colaboradores el acceso directo a los archivos de la institucion se generan horarios
adicionales al regular de las 8 horas laborales establecidas por el estado.

Como hipotesis especificas, la primera que se plantea es que los canales de comunicacién en
la empresa nacional Petroperu en su oficina principal son positivos a pesar de haber adoptado con
premura el teletrabajo por el brote de la COVID-19. Como hipdtesis especifica dos es que las
dimensiones de estructura, responsabilidad, recompensa y relaciones del clima organizacional
dentro de la empresa nacional Petroperu son las de mayor afeccion a causa de esta modalidad
laboral adoptada a partir del brote de la COVID-19.

En el capitulo cinco se detalla la metodologia de la investigacion concluyéndola como una
de tipo mixta. En la cuantitativa se busca corroborar las hipétesis previamente planteadas a través
de evidencias certeras y reales, mientras que la cualitativa analiza la perspectiva de los

colaboradores referente a los cambios impuestos y su sentir frente a esta nueva modalidad laboral.
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Ademas, este estudio es del tipo descriptivo porque se enfoca en identificar la relacién entre las
variables de la investigacion, “Clima Organizacional de la empresa nacional Petropert” y el
“teletrabajo durante la pandemia de la COVID-19”. La muestra a estudiar es de 596 trabajadores
de la empresa nacional Petroperd, oficina principal, con un muestreo probabilistico de tipo
aleatorio simple, ya que, las personas se escogieron al azar. Asimismo, se tomaron como muestra
a un total 14 personas elegidas al azar para las entrevistas a profundidad y focus group.

Por ultimo, en el capitulo seis se presentan los resultados de la investigacion, donde se
muestran los registros fotograficos, encuesta de satisfaccion laboral elaborada por la misma
empresa durante la quincena de Junio de 2020 y resumen ejecutivo del clima laboral de Petroperu.
De igual manera, se desarrolla el andlisis, interpretacion y discusion de resultados. Finalmente, se
realiza la comprobacién de las hipotesis, se muestran las conclusiones y se dan las

recomendaciones.
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Capitulo 1

Identificacion y formulacion del problema

1.1.Situacion Problematica

El 2020 ha sido un afio de retos econdmicos, sociales y sanitarios debido al brote de la sepa
de coronavirus iniciado en diciembre 2019 en China, causando asi la propagacion de la pandemia
de la COVID-19. Esta enfermedad; declarada pandemia mundial por la Organizacion Mundial de
Salud (OMS) el 11 de marzo de 2020, ha forzado a los gobiernos a tomar medidas restrictivas y
activar protocolos de emergencia para evitar su propagacion. Algunas medidas llevaron a muchas
empresas a poner en pausa su produccién, a cambiar el rubro de su negocio o en el peor de los
casos cerrar la empresa.

En Peru, tras el inicio de la cuarentena obligatoria en marzo del 2020, el gobierno emitio los
Decretos de Urgencia N° 026-2020 y N° 029-2020 que establecen medidas excepcionales y
temporales para prevenir la propagacion de la COVID-19 en el territorio nacional y dictan medidas
complementarias para el financiamiento de la micro y pequefia empresa, ademas de otras medidas
que permitan la reduccion del impacto de la COVID-19 en la economia peruana. Asimismo, el
gobierno emite el Decreto Supremo N° 010-2020-TR que desarrolla disposiciones para el sector
privado, sobre el trabajo remoto previsto en el decreto de urgencia N° 026-2020. Dentro de este,
se define al trabajo remoto como:

“Prestacion de servicios subordinada con la presencia fisica del/la trabajador/a en
su domicilio o lugar de aislamiento domiciliario, utilizando cualquier medio o
mecanismo que posibilite realizar las labores fuera del centro de trabajo, siempre
que la naturaleza de las labores lo permita. Este no se limita al trabajo que puede

ser realizado mediante medios informaticos, de telecomunicaciones u analogos,
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sino que se extiende a cualquier tipo de trabajo que no requiera la presencia fisica
del/la trabajador/a en el centro de labores”.

Cabe precisar que el trabajo remoto fue establecido debido a las circunstancias por las que
ha atravesado el pais y como medida temporal; sin embargo, esta modalidad laboral se vincula a
la ley que regula el teletrabajo en el Pert que fue emitida a través de la legislacion N° 30036 en el
decreto supremo N° 009-2015-TR (2013) donde se la define como el desempefio subordinado de
trabajo sin la necesidad de presencia fisica del trabajador dentro de la empresa. Para su desarrollo,
se usan diversos medios informaticos, de telecomunicaciones y anélogos que le sirve al trabajador
cumplir con sus labores y a su vez permite a la empresa supervisar las labores de ellos.

Debido a estos cambios, en el Peru se establecio la modalidad de trabajo remoto con el fin
de que esté vigente durante el estado de emergencia en el pais. Es asi, que muchas empresas han
tenido que modificar su forma de laborar y han optado por retomar sus actividades a través de esta
modalidad; es decir, hacer que sus colaboradores cumplan sus funciones desde su hogar o lugar de
aislamiento. Sin embargo, muchas de estas empresas que usan el trabajo remoto han optado por
acoplarse a la ley del teletrabajo de manera paulatina por los beneficios que le trae a su
organizacion.

Para esta investigacion se han encontrado diversas definiciones sobre el teletrabajo que van
desde realizar actividades a distancia fuera de las oficinas de la empresa con la ayuda de las nuevas
tecnologias de informacién y comunicacion (TICs), asi como una opcién en la cual se envie el
trabajo elaborado a la empresa sin la necesidad de enviar al trabajador a sus instalaciones. En este
sentido Martin (2018, p. 14) define al teletrabajo como:

“Una forma flexible de organizacion del trabajo; consiste en el desempefio de la

actividad laboral remunerada sin la presencia fisica del trabajador en la empresa (...),
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para la que se utiliza como herramienta bésica las TICs. Sin utilizar necesariamente
ningun local, oficina o domicilio durante una parte importante de su horario laboral™.

Cuando se habla de teletrabajo, se tiene que mencionar obligatoriamente una actividad que
se realiza fuera de la localidad y/o localidades de la empresa sin que el trabajador pierda el vinculo
laboral. Sin embargo, el teletrabajador no logra generar un contacto personal con sus comparieros
de trabajo de manera directa. Al estar ubicado fuera de las oficinas de la empresa pierde la facultad
de la comunicacion interpersonal; no obstante, se comunica con ellos a traves de las nuevas
tecnologias (Di Martino y Wirth como se citd en Homenaje aniversario de la Sociedad Peruana de
Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social - SPDTSS, 2013, p.32).

Podemos referir que la modalidad del teletrabajo tiene diversas ventajas que favorecen tanto
a la organizacion como al trabajador. Las empresas tienen un aumento en su productividad ademas
que reducen sus costos relacionados con la contratacion de personal temporal (Valero-Pacheco y
Riafio-Casallas, 2020). Asimismo, el teletrabajo reduce el tiempo para llegar al centro laboral,
otorga mayor autonomia y flexibilidad a los trabajadores. Por su parte el Banco Interamericano de
Desarrollo (BID), citado por el Boletin del Instituto Peruano de Economia (2020), sefiala que
puede ser dificil definir los limites entre ambito personal y laboral, ya que los horarios de trabajo
podrian extenderse y tomar tiempo personal. Por tanto, la cultura corporativa y la comunicacion
dentro de la empresa serian claves para sobrellevar estas dificultades.

De esta manera, encontramos que la comunicacion es pieza clave para superar esta brecha
que puede causar efectos negativos en los colaboradores de una empresa. Vemos al teletrabajo
como una actividad prestada en una locacién distinta a la habitual, donde no se tiene un contacto
directo entre jefes y colaboradores, afectando asi el clima organizacional de la empresa.

Recordemos que el clima organizacional, desde una perspectiva interaccionista, esta relacionada
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con la accidn reciproca de persona a persona generando vinculos sociales que permiten mayor
facilidad en la productividad laboral (Schneider y Reichers, 1983, como se citd en Uribe, 2015, p.
41). Otra caracteristica a resaltar, es que el teletrabajo repercute en la forma de trabajo de las
organizaciones, que en consecuencia influye en la interaccion y comportamiento del trabajador
para con sus colegas laborales (Woodman y King, 1978, como se citd Uribe, 2015, p. 41). Esto
quiere decir que el clima organizacional de una empresa esta relacionado a como interactuan los
colaboradores entre ellos y con la institucion donde laboran. Esta interaccion tendra efectos
positivos o negativos a mediano y largo plazo. Debido a la actual crisis mundial, muchas empresas
han sido afectadas en este aspecto; es por ellos que han optado por la modalidad de teletrabajo sin
saber si este afecta 0 no su clima organizacional.

El clima organizacional es de vital importancia dentro de cualquier organizacion; ya que, es
un intangible importante que esta directamente vinculado a la apreciacién de los colaboradores
con su entorno laboral. Es decir, influye en la satisfaccion y motivacion de los trabajadores
respecto a su desempefio dentro de la organizacion y/o mantenerse laborando dentro de esta. Es
por ello, que se deben conocer y medir los aspectos relacionados al clima organizacional como el
incremento de motivacion, involucramiento, compromiso, reducir rotacion y ausentismo e impacto
en la productividad dentro de una empresa; para asi lograr un manejo eficiente del capital humano
(Charry, 2018).

El sector empresarial peruano; a través de los afios, ha puesto un gran esfuerzo en mejorar la
gestion publica ajustandose a los cambios que se han generado por la modernidad. Sin embargo,
debido a la pandemia mundial, muchos otros cambios se realizaron de manera abrupta. Entre ellos,
la implementacion del teletrabajo en todas las organizaciones del estado. A su vez, las empresas

deben velar por vincular esta nueva forma de trabajo con sus colaboradores procurando gque se
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encuentren motivados a continuar con sus labores fuera de una oficina y manteniendo un
desemperfio adecuado de sus funciones.

En este trabajo de investigacion se analizara a la empresa nacional Petroperud, que fue
fundada el 24 julio de 1969. Siendo una empresa de propiedad del estado y de derecho privado
que aporta e impacta en la economia nacional. Dedicada al transporte, la refinacion, la distribucion
y la comercializacién de combustibles y otros productos derivados del petréleo, Petroperu tiene el
51% del mercado peruano y es la mayor distribuidora y abastecedora de combustible que trabaja
en base a la responsabilidad social, ambiental y financiera en todo el pais.

En la investigacion se analizara como ha afectado el teletrabajo a las diferentes dimensiones
de la comunicacion organizacional dentro de la empresa nacional Petroper( debido a la COVID-
19. Petroperd, a través de los afios se ha caracterizado por ser una empresa tradicional con una
comunicacion horizontal; ya que, se establece entre colaboradores del mismo nivel jerarquico y
tiene a su vez una comunicacion vertical debido a que los mensajes se transmiten entre los
superiores y sus subalternos. Al ser una institucion del estado, Petroperl debe presentar
documentacion fisica para fines de auditoria, por lo cual el papel impreso siempre ha sido su
principal fuente de comunicacion, es por ello que tuvo que adaptarse a una nueva forma de

comunicacion debido a la pandemia, en donde lo digital es la base de este cambio.

1.2.Formulacion del problema

Durante el ultimo siglo, no ha habido una pandemia de tal magnitud como la de la COVID-
19, donde el contacto directo de persona a persona, el estar en lugares concurridos con otros y en
espacios cerrados, sean riesgosos para la salud del ser humano. Esta crisis sanitaria mundial ha

forzado a las empresas a optar por nuevas modalidades laborales como el teletrabajo, afectando al
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colaborador de manera directa repercutiendo en el clima organizacional de una empresa, la cual
implica la interaccion social entre personas. Es asi que surgen las siguientes interrogantes:

Como pregunta general: ;Como incide el teletrabajo en el buen Clima Organizacional de la
empresa nacional Petroperu durante la pandemia de la COVID-19? Como preguntas especificas:
¢En qué consiste y como se realiza el teletrabajo dentro de la empresa nacional Petroperd? y
¢Cudles son las dimensiones dentro del clima organizacional que se han visto mas afectadas
durante la pandemia de la COVID-19?

Para resolver estas interrogantes se analizara la transicion del trabajo presencial al teletrabajo
y como incidio en el clima organizacional de la empresa nacional Petroper( durante la pandemia
de laCOVID-19, teniendo en cuenta las nueve dimensiones de clima organizacional que describen
Litwin y Stringer (1968), los cuales se enfocan en la estructura, responsabilidad, recompensa,
riesgo, calidez, apoyo, normas, conflicto e identidad y que han sido base para el estudio de otras
investigaciones a lo largo de los afios. Estas dimensiones abarcan el comportamiento del trabajador
y en esta investigacion las relacionaremos con su proceder durante la pandemia, y por consiguiente
su productividad laboral en este periodo.

Esta tesis se basa en el analisis del clima organizacional de la empresa nacional Petroperu
debido a que sus procesos de trabajo suelen ser burocraticos y tienden a ser tediosos a comparacion
de las empresas privadas. A causa de las licitaciones y auditorias, utilizan en su mayoria
documentos en papel; ya que, de esta manera se genera un respaldo fisico de las actividades
realizadas a lo largo del tiempo. Asimismo, al no ser una institucién completamente digitalizada,
la transicion de trabajar en una oficina hacia el teletrabajo ha sido mas complicada y los ha

obligado a adaptarse a estos cambios. De esta manera, se vieron obligados a crear nuevos canales
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de comunicacion y buscar diferentes herramientas digitales que les permita mantener su

productividad empresarial.

1.3. Justificacion
1.3.1. Justificacion tedrica.

La propagacion de la COVID-19 a nivel internacional, ha obligado a las empresas a
adaptarse a los cambios que se presentan dia a dia a causa de esta enfermedad. Los cambios
mas importantes que se ven afectados son dentro de los procesos de trabajo; ya que, las
actividades laborales se han modificado y no mantienen la continuidad que se necesita para
una productividad eficiente. Como consecuencia de las restricciones creadas por el gobierno
con el fin de neutralizar este virus, no todas las empresas estuvieron preparadas para afrontar
estos cambios, por lo que, tuvieron que reinventarse utilizando las tecnologias de
informacidn y comunicacion (TICs) convirtiéndose en sus nuevas aliadas. Acogiéndose al
Decreto N° 026-2020 del gobierno peruano, las empresas optaron por implementar el trabajo
remoto para continuar con su productividad laboral, y a futuro realizar la transicion al
teletrabajo como la principal herramienta de soporte en sus actividades empresariales.

Esta transformacion digital, que ha permitido la implementacion del teletrabajo, ha
formado una nueva perspectiva en la cultura organizacional. Donde las empresas se deben
enfocar principalmente en su trabajador y como mejorar su calidad de vida, en relacién a
complementar el ambiente laboral con el ambiente personal. Esto quiere decir que las
empresas deben empezar a delegar responsabilidades a sus colaboradores y confiar en que

ellos realicen sus actividades de manera auténoma y bajo los parametros que crean
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convenientes. Lo que obliga a crear y/o implementar nuevos canales de comunicacion entre
la empresa y sus trabajadores, de manera que su productividad pueda ser medible.

La modalidad optada por muchas empresas es la del trabajo remoto debido a la
coyuntura actual que ha forzado a que las personas se resguarden en sus hogares. Ademas,
ha modificado los canales de comunicacion dentro de las empresas, creando una nueva
“normalidad” laboral. Donde el distanciamiento social es la mayor prioridad para la
seguridad de sus trabajadores; pero también, es la brecha que dificulta tener un adecuado
clima organizacional. Si es ya compleja la comunicacion interpersonal de manera presencial,
de manera remota genera nuevos retos para la empresa.

Este estudio es pertinente puesto que el tema tratado es de coyuntura actual, y hasta el
momento se siguen produciendo y encontrando nuevos problemas a solucionar relacionados
con el tema. El enfoque de este trabajo sera tasar de qué manera han afectado las nuevas
formas de trabajo en las empresas, especificamente como ha alterado el teletrabajo en el

clima organizacional en la empresa nacional Petroperd.

1.3.2. Justificacion préctica.

Esta investigacion se realiza a causa de la coyuntura por la cual atraviesa el mundo y
especificamente el Pert debido a la transmision del coronavirus, donde el distanciamiento
fisico es necesario para estar seguro y prevenir la propagacion de esta enfermedad; es por
ello que las empresas han tenido que reinventar su forma de trabajo, adquiriendo una
modalidad laboral remota donde el colaborador utiliza las Tecnologias de Informacion y
Comunicacion (TICs) para realizar su labores, sin la necesidad de trasladarse o estar

presencialmente dentro de su espacio laboral, sino quedandose muchas veces en sus hogares.
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No es nuevo hablar sobre el teletrabajo, pues es una modalidad que en muchas
empresas a nivel mundial planeaban implementar progresivamente en su organizacion; sin
embargo debido a la COVID-19, esta ha sido forzado e implementado de manera acelerada,
sin un estudio previo o capacitacion para con sus trabajadores, lo que ha hecho tener brechas
en la comunicacion tanto interna como externa, donde la empresa tiene que confiar en la
proactividad y desenvolvimiento de sus colaboradores al realizar sus tareas y su criterio al
enfrentar problemas.

Esta investigacion se enfoca en analizar como la comunicacion organizacional de la
empresa nacional Petropert se ha visto afectada como empresa tradicional que usa la
tecnologia en segundo plano. Es por ello que se han implementado nuevos canales de
comunicacion, capacitaciones exhaustivas a sus trabajadores, quienes han tenido que
modificar su manera de trabajo. Esta tesis busca mejorar el nivel de desempefio del
trabajador mediante los nuevos canales de comunicacion y sugerir nuevas tecnologias que

afiancen y acerquen a los colaboradores con la empresa.
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CAPITULO 1l

Objetivos

2.1.0bjetivo General
Analizar como el teletrabajo ha cambiado el clima organizacional de la Empresa Nacional

Petroperd durante la pandemia de la COVID-19.

2.2.0Dbjetivos Especificos
- Objetivo especifico 1: Determinar los canales de comunicacion que utilizan los
trabajadores de la Empresa Nacional Petroperd bajo la modalidad del teletrabajo
- Objetivo especifico 2: Describir las dimensiones que se han visto afectadas en el clima
organizacional de la Empresa Nacional Petroper( por el teletrabajo a partir de la pandemia

de la COVID-19.
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CAPITULO HI
Marco Tedrico
3.1.Encuadre Epistemoldgico

De acuerdo a la literatura, autores como Forehand y Gilmer (1964), Taigiuri y Litwin (1968),
Campbell, Dunnette, Lawler y Weick (1970) y Payne y Pugh (1976) coinciden en que el clima
organizacional es un conjunto de cualidades propias de la empresa que son advertidas por sus
colaboradores y que la diferencia de otras organizaciones. Asimismo, es una caracteristica que se
mantiene en el tiempo y que contribuye en la conducta y/o proceder de los trabajadores. Por tanto,
partimos de esta premisa para resaltar que el clima organizacional es una caracteristica inherente
de una empresa que es percibida por los trabajadores y que prevalecera en el tiempo como valor
diferencial de la organizacion.

Por otro lado, Fey y Beamish (2001) citados por Marin D., Cano C., Zevallos M. y Mora R.
(2009) mencionan que el clima organizacional permite la retroalimentacion entre la gestion
realizada con la orientacion de planes a corto, mediano y largo plazo. Es decir, permite que la
empresa reuna la informacion dada por los trabajadores a fin de establecer planes, mejor
orientados, en diferentes plazos de tiempo segln su prioridad.

Mientras que para Punia, Punia y Dhull (2004) citados por Marin D., Cano C., Zevallos M.
y Mora R. (2009) recalcan que la importancia del clima organizacional se asocia con las
habilidades directivas y su impacto directo con los colaboradores. Teniendo en cuenta la premisa
anterior, se puede inferir que el clima organizacional es un estado de &nimo o percepcion que los
colaboradores tienen respecto a su empresa, donde la calidad del ambiente laboral esta
estrechamente vinculada al comportamiento del individuo dentro de la organizacion. Es por ello

que al existir un buen clima laboral la productividad del trabajador crece en beneficio de la
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empresa. Por tanto, esta investigacion se enfocard en observar los cambios generados en el clima
organizacional de la empresa nacional Petropert debido al Teletrabajo como factor cambiante
producto de la pandemia de la COVID-19.

El presente trabajo de tomard como punto inicial la importancia que tiene el clima
organizacional dentro de la empresa nacional Petroperd. Ademas, analizar como la coyuntura
actual; afectada por la pandemia de la COVID-19, ha podido o no generar una crisis
comunicacional dentro de la organizaciéon. Para esto, analizaremos la definicion de clima
organizacional dada por Sandoval Caraveo (2004) quien menciona que “El ambiente de trabajo
percibido por los miembros de la organizacion y que incluye estructura, estilo de liderazgo,
comunicacion, motivacién y recompensas, todo ello ejerce influencia directa en el comportamiento

y desempeifio de los individuos” (p. 84).

3.2.Antecedentes
3.2.1. Antecedentes nacionales.

Valencia Cantuta (2017), en su trabajo “Aspectos regulatorios del teletrabajo en el Peru:
andlisis y perspectivas " realiz6 una investigacion enfocada en como el gobierno peruano trata
al teletrabajo como una modalidad que aporta positivamente a la sociedad en torno a la labor
profesional. Es decir, analiza como el teletrabajo llega a convertirse en una herramienta para
la inclusion social y para la mejora en la productividad de las organizaciones. Teniendo en
cuenta las politicas publicas establecidas por el estado para su implementacion.

El objetivo principal es mostrar cuéles son los aspectos mas importantes del teletrabajo
en el Peru respecto a las expectativas que genera en los trabajadores, en como seria su

aplicacion dentro de una empresa y como la desarrollarian. Respecto a lo enunciado, la autora
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concluye que para lograr aplicar el teletrabajo en alguna entidad publica se debe tomar en
consideracion el uso exclusivo de las tecnologias de informacion y comunicacion (TICs); ya
que, se convierte esta en la herramienta que mantendrd comunicados a la empresa con el
trabajador. Asimismo, entre los principales beneficios que brinda el teletrabajo a los
colaboradores es la mejora en su calidad de vida, ademas de contribuir en su ahorro de tiempo
y dinero.

En este trabajo de investigacion se analizard como es que el teletrabajo ha sido
implementado en la empresa nacional Petroperd y como es que ha afectado; de una manera u
otra, al clima organizacional de la empresa. Tomando en cuenta los puntos que menciona la
autora respecto a los beneficios que genera en los colaboradores y como han logrado adaptarse
a este cambio impuesto a causa de la pandemia de la COVID-109.

Vésquez Nassi de la Universidad César Vallejo (2019) realizd la investigacion “El
teletrabajo en el sector publico peruano, 2019”. En esta investigacion se explica como el
avance de las TICs funciona como herramienta para la implementacion y desarrollo del
teletrabajo en el pais. De modo que busca como su objetivo principal explicar cual es la
situacion real del teletrabajo en el sector publico dado que, como menciona el autor, “es poco
el avance” que se ha realizado para implementar esta modalidad en el sector.

El autor concluyé que la ley N° 30036 promulgada para la implementacion del teletrabajo
fue una ley joven e incipiente que no ha permitido que el sector publico implemente
adecuadamente esta nueva modalidad, lo cual ha producido que sean pocas las entidades

motivadas a llevarla a cabo.
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De tal manera, la presente investigacion buscara analizar cémo el teletrabajo fue
implementado forzosamente debido a la pandemia de la COVID-19 y como ha afectado
positiva 0 negativamente en el clima organizacional de las empresas.

Respecto al clima organizacional, Héctor Omar Charry Condor de la Unidad de Gestion
Educativa Local N° 03 de Lima Metropolitana del Ministerio de Educacion (2018), explica en
“La gestion de la Comunicacion Interna y el Clima Organizacional en el sector publico”, la
relacidn que existe y es necesaria entre ambas variables que el autor investiga. De esta manera,
se opto por una investigacion cualitativa de tipo no experimental a 200 personas, quienes
fueron elegidas aleatoriamente y a quienes se les aplicé una encuesta con el fin de medir el
clima organizacional dentro de una empresa. Obteniendo como resultado, un clima poco
favorable visto desde la posicion de los trabajadores con su empresa. Este resultado va
vinculado a diversas dimensiones que el autor tomo en cuenta en su encuesta, las cuales van
desde el grado de estructura e influencia en el cargo, hasta el desarrollo y promocion en el
trabajo.

Teniendo como premisa que el clima organizacional “influye en el comportamiento de
los colaboradores”, y sabiendo que es importante para establecer las herramientas de gestion
publica que explica el autor, se analizara en esta investigacion cémo ha sido afectado el clima
organizacional de la empresa nacional Petroperl por consecuencia de implementar la
modalidad del teletrabajo debido a la pandemia de la COVID-19.

De similar manera, Juan Ivan Pozada Samamé de la Universidad César Vallejo (2018)
en su tesis “Clima Organizacional en el area administrativa de una entidad publica” busca
describir como funciona el clima organizacional dentro de una empresa publica en su sede de

Lima. El autor realiza una investigacion cuantitativa con una muestra no probabilistica.
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Donde, ademas, toma como poblacion a 50 colaboradores, a quienes se les aplicd el
cuestionario de la Organizacion Panamericana de la Salud (OPS) del 2009 sobre clima
organizacional. Con el fin de obtener resultados que detallen los grados de motivacion,
liderazgo, reciprocidad, y participacion de los colaboradores para con la empresa.

En los resultados obtenidos por el autor, indica que tanto la variable liderazgo como la
variable motivacién mostraron resultados negativos en su mayoria, donde un total de 64% de
colaboradores tiene una perspectiva negativa respecto a la empresa, y que no existe
motivacion que los incentive a continuar con sus labores. Por otro lado, un 62% de la muestra
sefiala que no se encuentran suficientemente compensados, volviéndose esta otra variable que
determina el comportamiento del trabajador en la empresa.

Esta investigacion influye positivamente en el trabajo a realizarse debido a que,
considera a nueve dimensiones del clima organizacional que sefiala Litwin y Stringer, donde
se observan mas variables relacionadas a la comunicacion interna de la empresa. Como
resultado se espera conectar al teletrabajo como principal factor cambiante en el clima
organizacional de la empresa nacional Petroper( debido a su implementacién forzosa a causa
de la pandemia de la COVID-19. Asimismo, se espera conocer como ha sido la adaptacién de
los colaboradores tras el transito entre trabajar en una oficina y el trabajar en casa.

Finalmente, Zoila Sandy Paredes Aspilcueta de la universidad San Agustin de Arequipa
(2018) en su tesis “Analisis del clima laboral del personal administrativo, segun el modelo
de Litwin y Stringer y las propuestas de mejora: caso Universidad La Salle aiio 2018~ expresa
que el clima organizacional es fundamental en toda empresa; ya que, contribuye directamente
con la productividad de los colaboradores para lograr, en conjunto, los objetivos que tiene

toda organizacion. De igual manera, plantea que al evaluar las variables del clima
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organizacional segun Litwin y Stringer se puede determinar el nivel de satisfaccion y/o
insatisfaccion que tienen los empleados respecto a la empresa donde laboran, de esta manera
y con esos resultados trabajar en mejorar y corregir esos aspectos.

Para su investigacion, la autora establece un disefio no experimental donde observo
situaciones que ya existian sin manipular ningun resultado. De igual manera, propuso una
investigacion cualitativa, donde estableci6 a su poblacién no como una muestra sino mas bien
COMO un censo; ya que, la universidad investigada es pequefia y con pocos trabajadores, 32
en total, para los cuales se tuvo acceso directo. Es asi, que el autor concluyo que las variables
dentro de las nueve dimensiones de Litwin y Stringer no son completamente valoradas y
presentan deficiencias que afectan el comportamiento del trabajador y su motivacion laboral.
Este documento es considerado clave para el trabajo de investigacion que se lleva a cabo,
debido a los detalles que establece el autor respecto a las nueve dimensiones del clima
organizacional de Litwin y Stringer, la cual apoya conceptualmente el marco de trabajo a
realizarse en esta investigacion. Asimismo, se buscara vincular este andlisis junto a otras
variables como el teletrabajo, la cual mostrara otro tipo de planteamiento y/o efecto en el clima

organizacional de la empresa nacional Petroperd.

3.2.2. Antecedentes internacionales.

Valero-Pacheco y Riafio-Casallas (2020), de la Universidad de Bogota Jorge Tadeo
Lozano y Universidad Nacional de Colombia, en su articulo titulado: “Teletrabajo. Gestion
de la Seguridad y Salud en el Trabajo en Colombia” tienen como objetivo analizar la
implementacion del sistema de gestién de seguridad y salud en los trabajadores que usan la

modalidad del teletrabajo, con la finalidad de evitar que el colaborador sufra accidentes
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laborales, enfermedades, teniendo en cuenta los posibles riesgos de trabajo. Para ello se realiz6
un estudio cualitativo interpretativo con disefio narrativo, para comprender, explicar y mejorar
la implementacion del Sistema de Gestion en Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST) de
la empresa que cuenta con teletrabajadores. Asi mismo, se realizaron encuestas y entrevistas
a los involucrados.

El presente estudio, hace referencia que este sistema esta soportado por la planeacion
estratégica de la organizacion, que forma parte de la cultura organizacional. Aqui vemos como
el teletrabajo si no es adecuadamente implementado y planificado puede afectar tanto a sus
trabajadores como a la misma empresa, pues repercute con el desarrollo y desempefio laboral.

En este trabajo analizaremos cémo la implementacion del teletrabajo repercute en los
trabajadores de Petroper( y cudles son los sistemas que utiliza la misma para aminorar los
riesgos que puede darse en el clima laboral.

Diaz Pincheira y Carrasco Garces (2018), de la Universidad Nacional Autobnoma de
México (UNAM), Facultad de Contaduria y Administracion en su articulo titulado: “Efectos
del clima organizacional y los riesgos psicosociales sobre la felicidad en el trabajo ” tienen
como objetivo analizar los factores del clima laboral y riesgos psicosociales y la manera en
como afecta a la felicidad organizacional, en una institucion educativa de la ciudad de Los
Angeles, Chile. Tuvieron como muestra a 107 trabajadores, aplicando las variables de
felicidad, clima laboral y riesgos psicosociales, donde se aplicé un modelo probit binomial
donde se establece las relaciones entre las variables de clima organizacional y riesgos
psicosociales, que comprueba la relacion de los niveles de felicidad de la organizacion con el

desempefio laboral y &mbito personal del trabajador.

28



Este estudio tiene como base principal identificar y aumentar el conocimiento de los
elementos que influyen en la felicidad de la persona, tanto a nivel personal como laboral, cabe
decir que, dependiendo de la calidad de vida de las personas, repercute sobre el ambiente
laboral, donde esta ligada a la mejora de la comunicacion, aumentando el desempefio,
productividad y logros de objetivos establecidos, con innovacion y creatividad para con la
empresa.

En este trabajo se analizard cdmo el clima organizacional, ha sido afectado de manera
positiva y/o negativa dentro de la empresa nacional Petroperd, debido a la pandemia de la
COVID-19, y como repercute en sus trabajadores, que ha obligado a laborar de manera
remota, autbnoma y con una nueva forma de comunicacion.

Casagrande Emiliano (2016) de la Universidad Torcuato Di Tella de Argentina realizd
la tesis de MBA del: “Impacto del Teletrabajo en la Calidad de Vida del colaborador en la
industria del Petréleo” donde se enfoca en los efectos que tiene la implementacion del
teletrabajo en el rubro de la industria petrolera y la influencia de esta en sus trabajadores. Esta
investigacion es de tipo descriptivo para el teletrabajo, utilizando como variable la calidad de
vida de sus colaboradores, siendo este trabajo de caracter cualitativo y cuantitativo, teniendo
como objetivo principal los beneficios y desventajas con el colaborador.

Segun el autor, en la industria del petréleo, el teletrabajo no se considera un beneficio
para el trabajador, sino una modalidad de trabajo, que se basa en el cumplimiento de los
objetivos que este debe desempefiar, en donde sus principales herramientas son las tecnologias
de la informacion y la comunicacion (TICs). Cabe recalcar que el teletrabajador debe contar
y/o desarrollar con un perfil determinado, donde sus cualidades y aptitudes generen una mayor

predisposicion para el trabajo.
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Este estudio, nos brinda una guia de los beneficios y las desventajas que puede ocasionar
el teletrabajo en los colaboradores de la empresa nacional de Petroperd, en donde se analiza
la calidad de vida del teletrabajador en el dominio fisico, psicoldgico, ambiente y relaciones
sociales.

Manosalvas Vaca Carlos Anibal, Manosalvas Vaca Luis Oswaldo y Nieves Quintero
Jorge (2015) en su articulo: “El clima organizacional y la satisfaccion laboral: un andlisis
cuantitativo riguroso de su relacion” analizan la relacion del clima organizacional y la
satisfaccion laboral del hospital del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social de Esmeraldas,
donde se utilizara una metodologia cuantitativa, utilizando como base el modelo creado por
Chiang, Salazar y Nufiez (2007), siendo la muestra un total de 130 personas, entre el personal
médico, paramédicos y personal administrativo.

Estos autores sefialan que hay una correlacién entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral, esto quiere decir que si en la empresa, hay un buen clima organizacional,
se ve reflejado en cada una de las dimensiones de satisfaccion laboral de sus trabajadores.

En el presente trabajo de investigaciéon, analizaremos la relacion del clima
organizacional y satisfaccion laboral de la empresa nacional Petropert, y cdmo se ha afectado
por la implementacion del teletrabajo producto de la COVID-19.

Gonzélez Ariza (2017), Especializacion en Gestion de Desarrollo Administrativo,
Universidad Militar Nueva Granada en su tesis: “Incidencia del teletrabajo en el clima
organizacional de las empresas” tiene como objetivo describir las ventajas y desventajas que
ha generado el teletrabajo en el clima organizacional en algunas empresas nacionales. El autor
nos habla que el clima organizacional se relaciona directamente con la salud mental y

motivacidén del trabajador, lo que puede afectar su desempefio laboral.
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3.3.

Si bien es cierto la palabra trabajo a distancia y/o teletrabajo, no es algo nuevo, pues
algunas empresas a nivel global lo han ido implementando gradualmente, pero debido a la
pandemia de la COVID-19, en el Per(, como en otros paises, se tuvo que hacerlo de manera
abrupta, donde muchos veian como lejano utilizar las TICs como principal fuente de trabajo,
aqui se analizardn las ventajas y desventajas de la implementacion del teletrabajo en la
empresa nacional Petroperd y cdmo aminorar el impacto del clima organizacional tanto en la

empresa como en los trabajadores.

Bases Tedricas
3.3.1.Comunicacion empresarial.

La comunicacion empresarial es un proceso que busca transmitir mensajes entre la
empresa y su publico objetivo de manera clara y eficiente. Su importancia es vital; ya que, se
puede realizar de manera interna con sus colaboradores, y de manera externa, con sus clientes.
Su objetivo esta en informar, democratizar la comunicacion, motivar, innovar y compartir los
éxitos con sus colaboradores con el fin de obtener retroalimentacion de ellos y aumentar su
productividad de manera eficiente.

Una buena comunicacion empresarial ayuda a que los colaboradores se mantengan
motivados y logren conocer las acciones que realizan tanto sus comparfieros de trabajo como
sus dirigentes. Asimismo, mejora la productividad laboral y permite tomar acciones 6ptimas
frente a cualquier contingencia que se presente en la organizacion.

Existen en la literatura diversos autores que definen la comunicacion empresarial de
distintas formas, por ejemplo, para Katz y Kham (1966), citados por Montoya y Ulloa (2012),

definen a la comunicacion empresarial como un intercambio de informacion y transformacion
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de significados; mientras que, Trelles (2005) citado por Rodriguez (2016), la define como un
proceso donde los mensajes y medios se involucran con el fin de transmitir informacién por
parte de la organizacién. No obstante, no son solo los mensajes sino también los actos y
comportamientos de la empresa para transmitir informacién relacionada a su mision,
identidad, actividades del rubro, etc.

En suma, hay diversos conceptos relacionados con la comunicacion empresarial, pero
comparten la premisa de ser un intercambio de mensajes que una organizacion brinda hacia
sus publicos, tanto internos como externos. De tal manera que crean vinculos con ellos y se

mejora su relacion. Esto se logra a través de una buena gestion en comunicacion.

3.3.2.Criterios de la comunicacion empresarial.
La comunicacion empresarial estudia diversas areas que la complementan.
Estas areas son la comunicacion externa e interna, la comunicacion bidireccional y
monodireccional, la comunicacion ascendente, descendente y horizontal, y la

comunicacion formal e informal.

3.3.2.1. Comunicacion externa e interna.
3.3.2.1.1. Comunicacién externa.

La comunicacion externa se relaciona con las acciones
comunicacionales que ejecuta una empresa con el fin de mostrar su imagen
hacia sus clientes y posibles clientes. Estas acciones se realizan con el fin
de mejorar la imagen de marca, crear/fortalecer vinculos con su publico

externo y generar un aumento en sus ventas/servicios.
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Segln Ferndndez Verde y Fernandez Rico (2017) la comunicacion
externa es un conjunto de mensajes con informacién relacionada a la
organizacion, la cual apunta a mejorar las relaciones de la empresa con sus
publicos objetivos mostrando una imagen positiva de la misma. Por otro
lado, Gary Kreps (1995), citado por Montoya y Ulloa (2012), explica que
para la existencia de una comunicacion externa eficiente se debe dar un
intercambio de informacion entre la organizacion y su pablico. Teniendo en
cuenta la influencia que ejerce en el cumplimiento de los objetivos de la
empresa.

Se puede definir entonces a la comunicacion externa como la
encargada de transmitir los acontecimientos que suscitan en la empresa
hacia sus publicos, con el fin de mejorar/fortalecer su imagen, formar su

marca, presentarse en los medios, entre otras.

3.3.2.1.2. Comunicacion interna.

La comunicacion interna esta enfocada en el pablico interno de la
empresa, es decir en el colaborador. Nace por la necesidad de motivar a
los trabajadores y captar a los mejores dentro de la empresa. Teniendo en
cuenta que una empresa es lo que es por su capital humano y siempre es
bueno mejorar su productividad.

Segun Torres (2012), citado por Oyarvide-Ramirez, Reyes-Sarria y
Montafio-Colorado (2017), denomina a la comunicacion interna como las

actividades realizadas por una empresa con el fin de crear y mantener una

33



correcta relacion con y entre sus colaboradores, dando uso de diversos
medios de comunicacion para que se mantengan informados y motivados.
De esta manera su contribucion al trabajo estara vinculada con los
objetivos de la empresa. De igual manera, Laffitte Santiesteban (2013),
citado por Oyarvide-Ramirez, Reyes-Sarria y Montafio-Colorado (2017),
precisa que la comunicacion interna busca optimizar el intercambio de
informacion-comunicacion, ademéas de las relaciones entre todos los
departamentos dentro de la organizacion. De tal manera que la
participacién de sus colaboradores sea constante y contribuya con el
fortalecimiento de sus valores, buen clima laboral y trabajo en equipo.

Es asi que podemos concluir que la comunicacion interna es un
conjunto de acciones comunicacionales ejecutadas por una
organizacion. Tiene como fin, mantener y mejorar sus relaciones con su
publico interno manteniéndolos motivados de manera que puedan
contribuir en cumplir con los objetivos de la empresa. La comunicacion
interna debe ser planificada e implementada por la empresa a través de
planes y estrategias vinculadas a los objetivos de la organizacion, objetivos
que los colaboradores deben conocer. A su vez, deben ser invitados a ser
parte de la toma de decisiones en determinados momentos. Es asi que los
colaboradores se sentiran participes de los procesos y actos de la empresa
sabiendo que dan feedback para alguna mejoria dentro de la organizacion

y son escuchados.
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3.3.2.1.3. Cultura organizacional.

La cultura organizacional se puede definir como un conjunto de
valores, creencias y actitudes reflejo de los colaboradores de una empresa.
Se la conoce también como la personalidad propia de cada organizaciéon y
es la caracteristica que la diferencia de otras. Es asi que cada actividad
propuesta por la empresa tendra el reflejo de su cultura organizacional
hacia sus publicos, internos y externos. Esta cultura se convierte en un
recurso intangible de la empresa que puede convertirse en un medio para
alcanzar los objetivos que tiene la organizacion.

Dentro de la literatura, la cultura organizacional se define en
conjunto como un recurso que agrega valor a una empresa y la diferencia
entre otras. Segun Schwartz y Davis (1981), citado por Cujar (2013),
describen a la cultura organizacional como un conjunto de creencias y
expectativas que comparten los colaboradores de una empresa, las cuales
crean normas que desarrollan las conductas de los grupos de trabajo en la
organizacion. Ampliando esta definicion, Barney (1986), citado también
por Cujar (2013), agrega que la cultura organizacional puede convertirse
en una ventaja diferencial; es decir, un “activo estratégico” que sustenta el
éxito de la organizacion.

De esta manera, concluimos que la cultura organizacional como
conjunto de creencias, costumbres y practicas en una empresa, se forman

por la convivencia y trabajo que realiza un grupo de personas dentro del
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ambiente laboral. Esta se construye todos los dias a través de la interaccién

entre personas.

3.3.2.1.4. Clima organizacional.

Un “conjunto de percepciones” es como define al clima
organizacional Schneider y Hall (1972), citado por Santana y Cabrera
(2007). Aquella que surge por las relaciones entre colaboradores dentro de
su ambiente de trabajo. Esta relacion estd compuesta por percepciones del
colaborador respecto a su empresa y elementos propios de la misma
organizacion.

El clima organizacional es un bien intangible dentro de toda
organizacion, ya que, esta enfocada en su capital humano que es un factor
clave para la productividad y economia de la empresa. Para Brunet (1997),
citado por Sandoval (2004), el clima organizacional se caracteriza por las
cualidades que tiene una empresa que la distinguen de otra, ademas estas
cualidades influyen en el comportamiento de sus colaboradores dentro de
la organizacion y se mantienen en el tiempo. Asimismo, refiere que el
clima organizacional esta relacionado mayormente con los valores y
necesidades que tienen los colaboradores que con caracteristicas
especificas de la empresa.

Para Segrero P., Garcia M., Leon C. y Perdomo V. (2017) el clima

organizacional estd vinculado con las caracteristicas del ambiente de
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trabajo que son directa o indirectamente percibidas por los colaboradores
de una empresa; y que afectan al comportamiento laboral.

De esta manera, el clima organizacional se puede definir como las
caracteristicas que se mantienen en el tiempo y la diferencian de otras
empresas. Se generan dentro del ambiente laboral y son percibidas directa
o indirectamente por los colaboradores influyendo en su comportamiento

y desempefio dentro del ambito de trabajo.

3.3.2.1.4.1.Dimensiones del clima organizacional.

Dentro del clima organizacional existen diversas dimensiones
investigadas por estudiosos a lo largo de los afios. Estas dimensiones
permiten medir el clima organizacional de una empresa y diagnosticar los
elementos que afectan directa o indirectamente su ambiente
organizacional.

En esta investigacion se analizaran las diferentes dimensiones
planteadas por Likert (1967), Litwin y Stringer (1968), Schneider y
Bartlett (1968), Pritchard y Karasick (1973) y Brunet (2011). Estos
estudiosos miden el clima organizacional en base a diferentes dimensiones
que estan relacionadas a la organizacion y al colaborador.

Es por ello que, se tomard como base referencial las dimensiones
planteadas por los autores para medir el clima organizacional de la
empresa nacional Petroperd a partir del teletrabajo en el marco de la

pandemia de la COVID-19.

37



Para Likert (1967), el clima organizacional debe ser medido por:

Los métodos de mando: enfocado en como el liderazgo de una
organizacion influye en sus colaboradores.

Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales: acciones
motivacionales planteadas por la organizacién para incentivar a
sus colaboradores y corresponder a sus necesidades.

Las caracteristicas de los procesos de comunicacion: relacionada
a los tipos de comunicacion y las practicas que realizan para
ponerlos en marcha.

Las caracteristicas de los procesos de influencia: orientado en
entender cdmo la importancia de una buena interaccion entre jefe
y colaborador ayudan a establecer los objetivos de la empresa.
Las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones:
relacionada en el reparto de funciones de acuerdo a la informacion
recibida para la toma de decisiones.

Las caracteristicas de los procesos de planificacion: estructura
de los objetivos y directrices de una empresa.

Las caracteristicas de los procesos de control: referido al trabajo
y reparto de control dentro de las instancias de la organizacion.
Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento: la

planificacién de trabajo y forma que se desea establecer.
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Segun Litwin y Stringer (1968), el clima organizacional engloba a
toda la organizacion y se mediria a través de nueve dimensiones, la cuales
son:

o Estructura: hace alusion a la relacion que existe entre los diversos

niveles jerarquicos en una organizacion. Engloba lo relacionado
a la percepcion de los colaboradores con las reglas,
procedimientos, normas, politicas, etc. que deben realizar para
cumplir con sus labores. Tiene relacion directa con la formacion
institucional plasmada en el organigrama, se la conoce como
estructura organizacional. Esta dimension puede facilitar o
dificultar el flujo de la comunicacién que es importante para una
buena convivencia dentro del &mbito laboral.

« Responsabilidad: esta dimensién mide el nivel de autonomia que
tienen los colaboradores respecto a sus labores. Es conocida
también como “empowerment”’; empoderamiento al trabajador, y
esta estrechamente vinculada con el tipo de supervision que se les
dard a los trabajadores, los desafios que le generan propios de la
tarea a realizar y el compromiso que le pongan a obtener los
mejores resultados a sus objetivos.

« Recompensa: radica principalmente en la percepcion que tienen
los trabajadores respecto a la recompensa que tendran de acuerdo
a su esfuerzo y labor para el cumplimiento de los objetivos de la

empresa. Esta recompensa es un salario justo y adecuado, pero
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también implica cualquier otro tipo de incentivo no monetario
relacionado a motivar su desempefio y reconocer su labor dentro
de su organizacion.

Desafio: implica los tipos de medidas que toma la organizacion
sobre los riesgos que asume para el logro de sus objetivos. Este
factor contribuye a crear o generar un sano ambiente competitivo,
necesario en toda organizacion.

Relaciones: corresponde a la percepcion de los colaboradores
respecto al buen trato en un ambiente de trabajo agradable.
Ademas, se deben mostrar buenas relaciones sociales y
cooperacion entre compafieros de trabajo y jefes. Esta dimension
consiste en el respeto, colaboracion y buen trato en el ambiente
laboral, las cuales influyen en la productividad de los
colaboradores y en tener un grato ambiente de trabajo.
Cooperacion: enfocado principalmente en mantener un espiritu
de trabajo en equipo estable en todos los niveles de la
organizacion y de brindar un apoyo oportuno entre compafieros
de trabajo que contribuyan en lograr objetivos comunes; tanto
dentro de su departamento de trabajo, como en cumplir con los
objetivos generales de la empresa.

Estandares: son los parametros que toda organizacion establece

para medir el rendimiento de sus trabajadores. Mientras que la
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empresa establezca exigencias coherentes y razonables, los

colaboradores percibiran estas medidas como justas y equitativas.

o Conflictos: esta dimension representa la percepcion de los
colaboradores respecto a cdémo enfrenta la empresa;
especificamente sus superiores, una crisis. Es decir, cémo
manejan los conflictos y discrepancias que se crean en el
ambiente laboral y como la enfrentan cuando surgen. También
esta relacionada respecto a Si Son 0 no sus superiores receptivos a
sus ideas y/o propuestas para la mejora de la organizacion.

o ldentidad: conocido también como el sentido de pertenencia
hacia la empresa donde se labora. Dimension que indica cuan
involucrados estan los colaboradores con los objetivos de la
empresa y el orgullo que siente de ser parte de ella.

Por otro lado, Schneider y Bartlett (1968) explican que el clima
organizacional se mide a través de seis diferentes dimensiones, las
cuales son:

« El apoyo patronal: esta dimension muestra el grado de interés de
los jefes hacia el progreso que tienen sus trabajadores. Mide
también el apoyo que reciben los colaboradores por su esfuerzo y
cdémo mantienen los jefes un ambiente de cooperacion laboral.

e La estructura: relacionada con la presién que ejercen los jefes

hacia sus colaboradores con el fin de que se respete el presupuesto
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laboral, sepan los productos y/o servicios que ofrecen y la forma

de captar nuevos clientes.

e La implicacion con los nuevos empleados: miden todas las
precauciones que toma la organizacion respecto a la seleccion y
formacion de nuevos trabajadores.

o Los conflictos interagencias: se refiere a los posibles entredichos
que son generados por personas internas o externas a la
organizacion.

e La autonomia de los empleados: mide el nivel de autonomia
entregada a los trabajadores respecto a las labores que deben
realizar para lograr los objetivos de la organizacion.

o El grado de satisfaccion general: esta dimension mide el nivel de
satisfaccion que sienten los colaboradores en relacion a tu trabajo
y/o con su organizacion.

De acuerdo a Pritchard y Karasick (1972), las dimensiones del
clima organizacional estan compuestas por once. Algunas de estas
dimensiones tienen cierta similitud con algunas de las que mencionan
Litwin y Stringer. Sin embargo, Pritchard y Karasick adicionan otras
dimensiones que para ellos también influyen en el clima organizacional,
estas dimensiones son:

e Autonomia: esta relacionada con el nivel de libertad que tiene el
trabajador respecto a tomar decisiones propias y en cOmo

soluciona los problemas que se puedan presentar.
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Conflicto y cooperacion: Esta dimensién hace referencia al nivel
de colaboracion que se tiene entre colaboradores para ejercer su
trabajo y el apoyo que reciben por parte de la organizacion.
Relaciones sociales: dimension que mide el tipo de relacion
social y amical que hay dentro de la organizacion.

Estructura: se enfoca en observar las directrices y politicas
establecidas por la organizacion para el trabajo y que afectan
directamente al colaborador en el desarrollo de sus tareas.
Remuneracion: enfocado directamente con la remuneracion
monetaria que se le da al trabajador respecto a sus labores diarias.
Rendimiento: aspecto que mide la relacion entre remuneracion
salarial y el buen trabajo que realiza el colaborador de acuerdo a
sus habilidades.

Motivacion: dimensién que abarca los aspectos motivacionales
que implementa la organizacion hacia sus colaboradores para que
logren los objetivos de la empresa

Estatus: es el aspecto que observa los niveles jerarquicos dentro
de la organizacién y mide la importancia que se le dan a las
diferencias que existen en estos niveles.

Flexibilidad e innovacion: dimension que mide la voluntad de
cada organizacion en querer experimentar con nuevos proyectos

y las acciones que hacen para llevarlas a cabo.
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Centralizacion de la toma de decisiones: relacionada con la
delegacion de tareas que da la empresa dentro del proceso de toma
de decisiones en todos los niveles jerarquicos.

Apoyo: aspecto que ve el tipo de apoyo que brindan los jefes y/o
directivos a sus colaboradores frente a cualquier problema que
pueda surgir tanto a nivel laboral como personal.

Para Brunet (2011) el medir el clima organizacional debe

comprender al menos cuatro dimensiones que son indispensables para

evaluar como se encuentra la organizacién respecto a su clima

organizacional:

Autonomia Individual: incluye el nivel de responsabilidad e
independencia de los colaboradores y severidad de las normas que
establece la organizacion para el desarrollo de labores. En esta
dimensién se puede observar al colaborador ser su propio jefe y
ver las decisiones que toma para cumplir con sus objetivos
laborales.

Grado de estructura que impone el puesto: abarca el tipo de
método de trabajo dentro de la organizacién y cémo los
colaboradores establecen estos métodos y el tipo de
comunicacion entre ellos y sus superiores.

Tipo de recompensa: relacionado especificamente con la
remuneracion salarial y posibilidades de lograr una promocion

para su desarrollo profesional.
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o Consideracion, agradecimiento y apoyo: dimension que abarca
los estimulos y apoyo que reciben los colaboradores por parte de
sus superiores.

Las dimensiones del clima organizacional son estudiadas
tomando en cuenta diferentes aspectos dentro de una empresa. Sin
embargo, muchos de los estudiosos coinciden en varios aspectos,
considerando que la autonomia, recompensa y estructura son aspectos
importantes a medir para evaluar el clima de toda empresa.

De acuerdo a todas las definiciones dadas por los autores, se
tomara como base las nueve dimensiones del clima organizacional de
Litwin y Stringer, ya que engloban los puntos necesarios para poder
analizar el clima organizacional de la empresa segun las percepciones
de sus colaboradores. Enfocandose en varios aspectos que muchos

autores toman también como referencia.

3.3.2.2.Comunicacion bidireccional y monodireccional.
3.3.2.2.1. Comunicacion bidireccional.
Aguella que se da entre individuos que pueden ser agentes internos
y/o externos a la empresa. Este tipo de comunicacion tiene la facultad de
mandar y recibir informacion de manera rapida y en muchas ocasiones a
tiempo real. Algunos de los medios que se utilizan para transmitir
informacion son el cara a cara, via telefénica, medios digitales (correo,

chats, mensajeria, etc.).
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3.3.2.2.2. Comunicacion monodireccional.

Este tipo de comunicacion se realiza entre el emisor, aquel que
manda el mensaje, y el receptor, aquel que recibe el mensaje. No obstante,
el receptor no cuenta con la posibilidad de responder al mensaje, preguntar
y/u obtener retroalimentacion. Algunos medios de comunicacion
monodireccional son la television, banners publicitarios, documentos

informativos, etc.

3.3.2.3.Comunicacion ascendente, descendente y horizontal
3.3.2.3.1. Comunicacion ascendente.

Esta comunicacion proviene desde los puestos mas bajos de la
organizacion hasta los mas altos. Ayuda a que todos los empleados sean
incluidos en las decisiones que toma la empresa referente a los proyectos,
los cambios internos y/o externos, entre otros que de una manera u otra
complementan a la comunicacion descendente.

Robbins y Judges (2009), citado por Papic (2019), describen a la
comunicacion ascendente como aquella que va hacia el grupo que se
encuentra en un nivel superior en la organizacion. Permite entregar una
retroalimentacion a estos grupos superiores para que se conozcan como se
estan desarrollando los procesos de trabajo, la consecucion de las metas y

los problemas que se presenten en la organizacion.
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3.3.2.3.2. Comunicacion descendente.

Durante afios fue una tradicion que se use en las empresas la
comunicacion descendente, la cual esta basada en la jerarquia de gerencia,
donde la informacion/mensaje es dada desde los altos mandos de la
organizacion hacia los empleados. En este tipo de comunicacion, no existe
retroalimentacion ni interaccion de parte de sus colaboradores. Su objetivo
principal es informar y/o dar instrucciones a sus trabajadores; sin embargo,
este tipo de comunicacion hoy en dia queda obsoleta ya que una de las
politicas de la comunicacion interna es que el empleado pueda expresar con
confianza sus pensamientos criticos y opiniones, donde repercute
positivamente a la efectividad de la empresa.

Ongallo (2008), citado por Papic (2019), sefiala que su finalidad
consiste en garantizar una adecuada comprension de los objetivos de la
organizacion. Aramendi (2006), citado por citado por Papic (2019), por otro
lado, menciona que tiene como finalidad transmitir érdenes y directrices con

el fin de realizar una determinada tarea.

3.3.2.3.3. Comunicacién horizontal.
La comunicacion horizontal se establece entre dos 0 mas personas, las
cuales no tienen una relacion de autoridad, es decir, tienen el mismo rango
0 puesto, pueden pertenecer a la misma area laboral o diferente gerencia, un
ejemplo es la comunicacion de gerente a gerente, supervisor a supervisor,

asistente a asistente.
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En esta comunicacion, debido a que tienen el mismo rango, hay mayor
dinamica, interaccion, colaboracion, facilidad para retroalimentarse y crear
lazos de comparierismo, lo que facilita el trabajo en equipo, siendo
beneficioso para la empresa.

Segun Cervera (2008), citado por Papic (2019), la comunicacion
horizontal pretende establecer armonia y coordinacion entre los
colaboradores y los departamentos, con el fin de disminuir la duplicidad de

tareas y permitiendo compartir informacion dentro del mismo nivel.

3.3.2.4.Comunicacion formal e informal.
3.3.2.4.1. Comunicacion formal.

Este tipo de comunicacion es propia de toda organizacién y es
establecida de tal manera que sigan los niveles jerarquicos y protocolos
existentes de la empresa. La comunicacion formal se puede dar del nivel
mas alto de la organizacién, arriba, del/desde el nivel mas bajo, o de manera
horizontal. Implica documentacion y se debe realizar con anticipacion para
poder efectuar la tarea solicitada.

Segun Lacasa (2004), citado por Papic (2019), la comunicacion
formal es propia de una estructura jerarquicay se realiza entre los miembros
de una organizacion en el contexto laboral.

Las ventajas de la comunicacion formal son el mantener la autoridad,
es decir, tener relaciones fuertes entre colaboradores y jefes. Otra ventaja es

la comunicacion clara y eficaz entre trabajadores y departamentos; y
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finalmente, mantener el flujo de la informacion de manera ordenada que
permite encontrarla facilmente. No obstante, entre las desventajas que se
observan estd la sobrecarga de trabajo, al estar pendientes de que toda
comunicacion sea oficial se dejan de lado otras tareas igual de importantes
y finalmente, los directivos/jefes pueden ser indiferentes a las quejas y/o

sugerencias de los colaboradores.

3.3.2.4.2. Comunicacién informal.

La comunicacion informal es aquella que nace espontdneamente entre
los miembros de una organizacion con el fin de comunicarse rapidamente
sin necesidad de los canales oficiales. De esta manera, se agilizan los
procesos Yy se obtiene informacion adicional.

Segun Lacasa (2004), citado por Papic (2019), describe a la
comunicacion informal como la que se da dentro de las relaciones
interpersonales de los miembros de una empresa. Se caracteriza como una
comunicacion espontanea, activa y dificil de controlar en muchas ocasiones,
ya que nace por la necesidad de comunicarse rapidamente.

Algunas ventajas de la comunicacion informal son que los
mensajes/informacion se transmiten rapidamente y afectan en mayor
magnitud a las personas. Ademaés, ayuda a la formacion de relaciones
sociales entre compafieros de trabajo. Mientras que las desventajas que se

pueden observar van relacionadas con los canales de comunicacion que no
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son definidos y pueden generarse rumores y/o distorsion del mensaje ya que
no se tiene la certeza de que la informacion es verdadera o falsa.
3.3.2.5.Comunicacion offline y online
3.3.2.5.1. Comunicacion offline

La comunicacion offline estd relacionada con las acciones de
publicidad y comunicacién que se valen de los medios masivos para
transmitir un mensaje en lugar de usar el Social Media. Es decir, usa los
canales tradicionales como la television, radio, prensa, entre otras, aquellas
que no tienen relacion con herramientas digitales para comunicarse con su
publico.

3.3.2.5.2. Comunicacién online

Para conocer la definicion de comunicacion online es importante
recordar a qué hacen referencia cada una de ellas por separado. La
comunicacion es el proceso de transmision de informacion/mensaje que
tiene como fin intercambiar ideas entre una 0 mas personas, mientras que
online hace referencia al estar conectado mediante el uso de la red, internet.

Segun Nufiez P., Garcia M., Hermida L. (2012) citado por Romero
Romero (2013) la comunicacion online no es mas que “las conductas, usos
y competencias de los internautas”

Cabe mencionar también que la comunicacion online esta relacionada
con el nacimiento de la web 2.0 la cual inicialmente fue definida como una
web “dindmica y participativa” (Tim O’Reilly, 2004 citado por Romero

Romero, 2013). Por tanto se puede decir que la comunicacién online es toda
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accion comunicativa que usa una persona y/o empresa a través de medios

digitales con el fin de interactuar con diversos publicos.

3.3.3.CLIMA ORGANIZACIONAL
3.3.3.1. Antecedentes del clima organizacional

La formacion del concepto de clima organizacional nace con Kurt Lewin con la
Teoria de Campo (1939), la cual busca explicar las interacciones de la persona con el
ambiente que lo rodea; en este caso la organizacion, y definir el comportamiento que
permite el balance entre ellos. En el estudio introdujo un concepto matematico para
comprobar como afecta la impresion que tiene el individuo de si mismo en el ambiente
que se encuentre, lo que denomind espacio vital.

Como se puede apreciar, definitivamente encontré antecedentes que abrieron la
oportunidad a otros colegas de seguir contribuyendo a la comprension del clima
organizacional que en la actualidad conocemos y que inspirard a otros en buscar
conceptos innovadores que brinden cada dia aportes significativos en el desarrollo de
este campo muy valorado por las organizaciones.

Continuando con los primeros investigadores, tenemos a Gellerman (1960),
quien introdujo el concepto de clima organizacional como la personalidad o caracter
de la empresa.

Forehand (1960) y Von Gilmer (1964), la describen como la agrupacion de
cualidades que delinea a una empresa perdurable en el tiempo, la hace diferente de las

otras e influye en los individuos de la organizacion.
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Para Litwin y Stringer (1968) es el conjunto de propiedades medibles del
ambiente laboral percibido directa e indirectamente por los trabajadores y que se
supone influye en sus motivaciones y comportamientos. Los autores, trabajaron en un
cuestionario que abarca nueve dimensiones que involucran ciertas propiedades de la
organizacion (estructura, responsabilidad, recompensa, riesgo, calidez, apoyo, normas,
conflicto e identidad), las cuales te acercan a la realidad de las personas en la
institucion para que puedas resolver problemas laborales y procesos de la empresa
haciendo que sea mas competitiva.

James y Jones (1974) presentan el concepto de percepciones y esquemas
cognoscitivos de la organizacion y el individuo. Es decir, el clima organizacional esta
relacionada con la capacidad de los trabajadores de generar y producir conocimiento
en base a la dindmica de trabajo y cultura de la empresa.

Brow y Moberg (1990) manifiestan que es la percepcion de los individuos en
relacioén a un conjunto de caracteristicas del medio ambiente interno organizacional.
En otras palabras, el clima organizacional para los autores esta relacionado a como
perciben los trabajadores la cultura de la empresa, ademas de como repercute en ellos

y en su ambiente laboral.

3.3.3.2. Definiciones del clima organizacional.

Al transcurrir el tiempo el concepto de clima organizacional ha variado.
Inicialmente se centraba en la organizacion y paulatinamente las investigaciones se
estan centrando en el individuo, es decir el trabajador. A continuacién, se brindaran

las definiciones que destacaron en el desarrollo de este tema.
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Tenemos autores como Argyris (1958) denomind al clima organizacional como
un sistema viviente, es decir la personalidad de la organizacion. Mientras que Halpin
y Croft (1963) utilizan la analogia que el clima es a la organizacion, como la
personalidad al individuo.

Forehand y Gilmer (1964) la determinaron como el conjunto de caracteristicas
objetivas, perdurables y simples de medir que diferencian una organizacion de otra.

Para Litwin y Stringer (1968), el componente mas critico es la percepcion, es
por ello que la definen como el conjunto de propiedades medibles del entorno de
trabajo sustentado en las percepciones colectivas de las personas que laboran en la
organizacion y que influyen en su comportamiento.

Schneider y Hall (1972) la describe como un conjunto de percepciones globales
sobre el ambiente laboral que son sostenidos por los individuos en el tiempo.

Moss (1973) la considera como un aspecto del ambiente conformado por las
caracteristicas psicosociales del grupo; es decir, estd relacionado con el
comportamiento del trabajador dentro de su ambiente laboral.

James, Joyce, Slocum (1988) la determinan como un conjunto de percepciones
que reflejan como el entorno laboral; incluyendo los atributos organizacionales, son
representados en términos de su significado y relevancia para el individuo.

Reichers y Schneider (1990) la explicaron como aquellas percepciones que una
organizacion tiene sobre sus politicas, practicas y procedimientos que son compartidos
por los colaboradores dentro de la organizacion.

Goncalves (1997) define el clima organizacional como una condicién que se

encuentra entre los factores del sistema organizacional y las tendencias motivacionales
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del trabajador que tiene consecuencias sobre la organizacion; tales como la
productividad y satisfaccion

Arce (2017) citado por Charry C. (2018) hacen referencia que el clima
organizacional es la percepcion que tienen los trabajadores de la empresa, la cual
influye en sus niveles de satisfaccion laboral, su desempefio personal y la motivacién
que tengan para continuar dentro de la organizacion.

Como se puede apreciar, existen diversas definiciones para el clima
organizacional, sin embargo, al final se canalizan en la percepcion que tienen los

individuos respecto a la institucion en la que laboran.

3.3.3.3. Indicadores del clima organizacional.

A continuacion, se enumeran las caracteristicas de un clima organizacional
idoneo a partir de los estudios realizados a través del tiempo.

Mullins (1989) sostiene que un clima laboral positivo cuenta con las siguientes
caracteristicas:

- Los objetivos personales y laborales deben tener un fin comun.

- Flexibilidad en la comunicacion con la autoridad y suficiente autonomia

para los trabajadores en sus labores.

- Liderazgo que corresponda al tipo de trabajo que se realiza.

- Reconocimiento de las cualidades y habilidades del personal.

- Confianzay apoyo en toda la organizacion.

- Mejora continua en la calidad del ambiente laboral.

- Constante desarrollo para afianzar la lealtad e identificacion con la empresa.
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- Procesos de solucion de conflictos orientado a acuerdos positivos.

- Lineas de carrera.

- Sistemas de recompensa basados en reforzamiento positivo.

Para Brunet (1987), los indicadores para un buen clima organizacional tienen

tres enfoques:

- Construccion de un sentimiento de afinidad a la empresa con sus
valores/ideales brindandole tranquilidad en el trabajo y deseo de
permanencia.

- Sentimiento de participacion grupal que no genera conflictos.

- Satisfaccion con la estructura institucional, la cual permite una
comunicacion fluida con los diferentes niveles jerarquicos

Para Litwin y Stringer (1968), sinénimo de buen clima organizacional involucra

el cumplimiento de las nueve dimensiones planteadas por los autores:

- Satisfaccion en las reglas, procedimientos y niveles jerérquicos en la
empresa.

- Nivel de autonomia con el que cuenta el colaborador para cumplir sus
funciones.

- Recibir un salario justo e incentivos monetarios y no monetarios
(reconocimientos).

- Apoyo en asumir riesgos controlados para conseguir los objetivos
propuestos.

- Relaciones adecuadas que permiten un ambiente laboral agradable.

- Recibir apoyo oportuno para conseguir los objetivos grupales.
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- Percibir la existencia de justicia y equidad en la empresa.
- Buen manejo de solucion de conflictos por parte de las jefaturas.
- El trabajador se siente contento y orgulloso de la organizacion en la que
trabaja.
En resumen, un adecuado clima organizacional se manifiesta en el equilibrio
entre los aspectos individuales del trabajador (objetivos y percepciones), grupales
(comunicacion y liderazgo) y con la organizacion (metas y reglas), lo que hace que

beneficie no solo al empleado sino a la empresa.

3.3.4. TELETRABAJO.
3.3.4.1. Antecedentes del teletrabajo.

En los afios 70s, y en medio de la crisis del petréleo que generd una gran
inflacion en la economia, el fisico Jack Nilles empezo a buscar formas que permitan
optimizar los recursos no renovables con el fin de ahorrar energia y evitar que se
realicen desplazamientos no necesarios del trabajador. Es asi que implementa esta
modalidad de teletrabajo en 1973, considerando que los trabajadores podian usar las
comunicaciones remotas en base a las tecnologias existentes de la época para llevar a
cabo su trabajo sin tener que estar en una oficina. Su primera idea sobre el teletrabajo
fue “llevar el trabajo al trabajador y no al trabajador al trabajo” la cual desarrolla el
concepto de Telecommuting. Sin embargo, el poco desarrollo tecnoldgico de la época
evito que el teletrabajo se exponga de manera masiva.

En los afios 80s, y gracias al desarrollo de la tecnologia y a la configuracion del

Protocolo de transferencia de archivos (File Transfer Protocols de sus siglas en inglés
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FTP), se empieza a adoptar el teletrabajo en algunos paises de Europa con el fin de
aminorar las tasas de desempleo y fomentar el uso de las tecnologias. De esta manera,
y habiendo experimentado al teletrabajo, las empresas descubrieron que esta nueva
modalidad laboral genera diversos beneficios tanto para los colaboradores como para
la empresa, aumentando la productividad en ambos.

Con la aparicién de internet en los 90s (World Wide Web) y la facilidad
tecnoldgica, el teletrabajo se extendid mucho mas, especialmente en Estados Unidos
que la implementé como un plan de choque para que las empresas puedan seguir
operando con sus negocios, obteniendo mejores resultados. Asimismo, otras empresas
empezaron a implementarla también e incluso las autoridades la promovieron.

En América Latina, la crisis econémica de Argentina entre los afios 1998 y 2002
generd una tasa de desempleo superior al 20% lo que hizo que se piensen en nuevas
modalidades de trabajo que permitan disminuir los costos a las empresas. De esta
manera, y gracias al internet, muchas personas empezaron a trabajar por su cuenta
utilizando las herramientas que la red les ofrecia.

No obstante, esta crisis hizo que Uruguay, que estaba focalizado en el mercado
argentino, busque nuevos mercados en el mundo utilizando el comercio electronico
como principal herramienta. De tal manera, muchos trabajadores independientes
empezaron a vender sus productos y servicios a través de internet.

Al pasar los afios y en la actualidad, muchos paises han implementado leyes que
regulan el teletrabajo dandole la misma importancia que cualquier otro tipo de
modalidad laboral. Es por ello que se presenta la siguiente cronologia de decretos

relacionados con el teletrabajo.
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En el 2006, Espaia implementa el Plan Concilia donde regula el teletrabajo

dentro de la administracion publica estableciendo medidas que favorecen la

vida laboral, familiar y personal de los trabajadores.

En el 2008, Colombia expide la Ley N° 1221 donde se establecen normas

para promover Yy regular esta modalidad laboral dentro del pais. Colombia

se destaca en ser el pais latinoamericano mas adelantado referente al

teletrabajo.

En el 2010, Estados Unidos expide la ley para la mejora del teletrabajo, con

el fin de impulsar y regular esta modalidad en la administracion.

En el 2012, el ex presidente de Colombia, Juan Manuel Santos firma el

decreto reglamentario N° 0884 de la Ley del teletrabajo y nace la comision

asesora del teletrabajo.

En el 2013, Per( promulga la Ley N° 30036 que regula el teletrabajo en el

pais.

Catafio y GOmez (2014) plantean un cuadro (Tabla 3.3.4.1.) con los diferentes

conceptos que algunos paises en América Latina regulan al teletrabajo en sus

legislaciones.
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Tabla 3.3.4.1. Conceptos de regulacion del teletrabajo en América Latina

Pais Concepto Ley/Proyecto
Se aplica el Convenio 177 de OIT, extendiendo el concep-
to de trabajo a domicilio, ante la ausencia de marco normativo. Proyecto de ley 3499
de 2010 “Promocién y
A la fecha solamente el Estado de Neuquén ha definido el teletrabajo a través de la  difusion del Teletrabajo”
Argentina Ley 2861 de 2013 como “la realizacién de actos o prestacion de servicios, en las que
el trabajo se realiza en lugares distintos al establecimiento del empleador, mediante Proyecto de ley 3498 de
la utilizacién de todo tipo de tecnologia de la informacién y de las comunicaciones”. 2010, “Régimen juridico
del Teletrabajo en rel-
El Ministerio del Trabajo, Empleo y Seguridad Social, viene trabajando el Politi- aci6n de dependencia”
cas para su adecuada implementacion (Ver http://www.trabajo.gov.ar/teletrabajo/)
No distingue entre el trabajo realizado en el establecimiento del empleador, al del em-
pleado en la distancia siempre que se caractericen supuestos de la relacién laboral.
Erasl Los medios telematicos e informaticos de comando, control y supervisién son equiva- Lay:12661.de 2011
lentes a efectos de la subordinacién juridica, significa mando personal y directo, el
control y la supervision del trabajo de otros.
Forma de organizacién laboral, que consiste en el desemperfio de actividades remu-
neradas o prestacién de servicios a terceros utilizando como soporte las tecnologias
Colombia de la informacién y comunicacién Ley 1221 de 2008
-TIC- para el contacto entre el trabajador y la empresa, sin requerirse la presencia
fisica del trabajador en un sitio especifico de trabajo
1 i ol
Toda modalidad de prestacion de servicios de caracter no presencial, en virtud de la Dec;t;); AEéecunvos N
p iy A i e 2008
cual un funcionario publico, puede desarrollar parte de su jornada laboral mediante el
Costa Rica uso de medios telematicos desde sus propio domicilio u otro lugar habilitado al efecto, Decreto Ejecutivo Tem-
siempre que las necesidades y naturaleza del servicio lo permitan, y en el marco de | N° ‘35434 Tel
la politica de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral de los funcionarios poral. i
publicos. trabajo para mujeres
embarazadas.
El teletrabajo se caracteriza por el desempefio subordinado de labores sin la pres-
encia fisica del trabajador, denominado ‘teletrabajador’, en la empresa con la que
mantiene vinculo laboral, a través de medios informaticos, de telecomunicaciones y
analogos, mediante los cuales se ejercen a su vez el control y la supervision de las
labores.
Pert Ley 30036 de 2013

Son elementos que coadyuvan a tipificar el caracter subordinado de esta modalidad
de trabajo la provision por el empleador de los medios fisicos y métodos informaticos,
la dependencia tecnoldgica y la propiedad de los resultados, entre otros.

Como se observa en el cuadro, el teletrabajo ha venido creciendo afio tras afio en
todo el mundo y es asi que muchos paises lo han implementado poco a poco a través
de leyes. No obstante, y debido a la coyuntura actual, muchos otros paises se han visto
forzados a implementar el trabajo remoto como base para establecer el teletrabajo en
sus organizaciones y para prevenir el contagio del virus COVID-19.

Segun la plataforma Wrike, en su articulo 17 estadisticas sobre teletrabajo que
te sorprenderan redactada por Daly N. (2020) menciona que el teletrabajo se ha
convertido en una opcidn bastante atractiva para los trabajadores, ganando un 91% de
popularidad en los ultimos 10 afios. Asimismo, se predice que para el 2028, el 73% de

todos los departamentos tendré teletrabajadores en sus filas.
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3.3.4.2.Principales definiciones del teletrabajo.

Se entiende por teletrabajo a toda labor realizada desde un lugar fuera de la
empresa y que utiliza las tecnologias de informacion y comunicacién (TICs) con el fin
de cumplir con sus tareas.

Para la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), el teletrabajo es:

“Una forma de trabajo que se realiza en una ubicacion alejada de una
oficina central o instalaciones de produccion, separando al trabajador del
contacto personal con colegas de trabajo que estén en esa oficina. Las
nuevas tecnologias de la informacién y la comunicacion (TICs) hacen
posible esta separacion facilitando la comunicacion.”

De igual manera, el Acuerdo Marco Europeo en Bruselas, sobre Teletrabajo del
16 de Julio de 2002, define al teletrabajo como una forma de organizacién y/o de
realizacion del trabajo que se lleva a cabo bajo un contrato preestablecido entre el
trabajador y la empresa, y que ademas usa las tecnologias de la informacién y
comunicacion (TICs) para que la labor sea realizada fuera de los locales de la empresa,
pero con el mismo nivel de eficiencia que como si estuvieran en ellas. Asimismo,
describe al teletrabajador como aquella persona que efectla teletrabajo segln la
definicion anterior.

Para Jordi Buira (2012), en su libro “El teletrabajo, entre el mito y la realidad”,
desarrolla tres conceptos relacionados con el teletrabajo:

e Concepto amplio: aquel trabajo que se lleva a cabo a distancia, fuera de las

oficinas centrales de la empresa, y en conjunto con las tecnologias de
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comunicacion a través del uso de equipos informéaticos que permiten al
trabajador cumplir con sus labores.

e Concepto juridico: tipo de organizacion laboral que se relaciona con el
desarrollo de actividades remuneradas y/o prestacion de servicios. Usa
como soporte a las tecnologias de informacion y comunicacion (TIC) para
la facil comunicacion entre trabajador y empresa. De esta manera se evita la
presencia fisica del trabajador en las sedes de la empresa.

e Concepto funcional: cualquier tipo de trabajo que se realiza por cuenta
propia por parte de un empresario o cliente, y por parte de un trabajador
dependiente, autbnomo o trabajador a domicilio que le da parte de su tiempo
a trabajar desde uno o varios lugares distintos al lugar tradicional de trabajo
usando las tecnologias informaticas y de telecomunicaciones.

Moreno A. (2014) muestra en una tabla (Tabla 3.3.4.2) otras definiciones sobre

el teletrabajo presentadas por distintos autores a lo largo de los afios.
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Tabla 3.3.4.2. Definiciones sobre el teletrabajo

Autor Definicién

(Barba, 2001) “Modalidad de trabajo que se desa-
rrolla a distancia del lugar conven-
cional, utilizando para la comuni-
cacion con éste y/o con los clien-
tes/usuarios las Tecnologias de la
Informacion”.

(Pérez, San- “El teletrabajo es una forma alter-

chez & de Luis, nativa de organizar el trabajo que

2002) integra dos fuentes de ventaja
competitiva: los Recursos Huma-
nos de la propia compafia y la
Nueva Informacién y Tecnologias
de Telecomunicacion”

(Martinez et al., “El teletrabajo es la organizacion

2006) del trabajo mediante el uso de las
Tecnologias de la Informacién y las
Comunicaciones para posibilitar
que los empleados y directivos
puedan desempefiar su actividad
laboral a distancia”

(Mafias et al., “El Teletrabajo es una forma de

2012) realizar un trabajo o una profesion,
fuera del centro de trabajo habitual,
utilizando para su ejercicio herra-
mientas informaticas y telematicas;
no es una especialidad profesional,
ni una actividad en si misma, sino
un método que permite realizar un
trabajo.”

(Belzunegui & “Nueva forma de organizacién del

Erro, 2014) trabajo cuya novedad radica en
que la prestacion se realiza online
desde diferentes lugares fuera del
entorno fisico de la empresa, con
la ayuda de las nuevas tecnologias
de la comunicacién”

De la tabla se puede observar que no hay una definicién Unica del teletrabajo;
sin embargo, los autores coinciden que existen dos aspectos fundamentales que deben
ser incluidos; primero, es una funcion que se realiza en lugares remotos; y segundo,
requiere de herramientas tecnoldgicas para que se lleve a cabo.

En Latinoamérica, los paises definen al teletrabajo dentro de sus leyes
regulatorias. En Colombia, definen al teletrabajo dentro de su Ley N° 1221 de 2008
como:

Una forma de organizacion laboral, que consiste en el desempefio de

actividades remuneradas o prestacion de servicios a terceros utilizando
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como soporte las tecnologias de la informacién y comunicacion -TIC- para
el contacto entre el trabajador y la empresa, sin requerirse la presencia
fisica del trabajador en un sitio especifico de trabajo. (Articulo 2, Ley 1221
de 2008)

En Argentina, el teletrabajo es la forma de organizar y realizar el trabajo a
distancia mediante la utilizacion de las TICs en el domicilio del trabajador o en lugares
0 establecimientos ajenos al empleador. Es decir, desempefia sus actividades sin la
necesidad de presentarse fisicamente en la empresa.

En el Perq, se regula el teletrabajo en la Ley N° 30036 como una modalidad
especial para la prestacion de servicios que utilizan las tecnologias de la informacion
y comunicacion (TIC). Se la define como aquel desempefio de labores que no requiere
de la presencia fisica del teletrabajador y que se enfoca en el uso de medios
informaticos y mediante las cuales se supervisa al teletrabajador respecto a las labores

que realiza.

3.3.4.3. Ventajas y desventajas del teletrabajo.
3.3.4.3.1. Ventajas del teletrabajo.

Asi como en cualquier modalidad de trabajo, existen ventajas que
benefician tanto al trabajador como a la empresa donde labora. Estas ventajas
han sido estudiadas y enumeradas en primera instancia por Di Martino y Wirth
(1990), citado por Sufié (1998), donde resalta como algunas de las ventajas del
teletrabajo a la flexibilidad y economia de costes en la empresa, el aumento de

productividad, la facilidad para la contratacion y conservacion del personal, la
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implementacion de empleo para personas minusvalidas, el desarrollo rural, la
reduccion de tiempo durante el desplazamiento al centro de labores, la
flexibilidad en la jornada laboral de los teletrabajadores, reduccion en costes
fijos para la empresa y reduccion en los gastos que conlleva el desplazamiento
al centro de labores propio del teletrabajador pero también en otros gastos
relacionados con las comidas y vestimenta que representan el 10% del salario
bruto del trabajador.

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) en Ginebra (2016),
realizd una publicacién referente a las dificultades y oportunidades del
teletrabajo donde hace referencia a las ventajas que genera el uso del mismo.
Cabe resaltar que el siguiente cuadro descriptivo muestra una idea de las
posibles ventajas que podrian esperar los trabajadores y/o empresas que
quieren embarcarse a realizar teletrabajo mas no recopila los resultados del
estudio que realizé la OIT.

Tabla 3.3.4.3.1. Ventajas/Expectativas del teletrabajo

Posibles ventajas/expectativas

Favorable al medio ambiente
Menor presion en la infraestructura
Sociedad * Colaboracién global
Mayor preparacion para casos de desastre
Mayores facilidades para las personas con discapacidades

Reduccién de gastos generales
Aumento de los margenes de beneficio
Menor rotacion de personal

Ampliacién de la cantera de talentos
Poco costoso, ventajoso

Empleadores

Menor costo/tiempo de desplazamiento

Flexibilidad de opciones de vida

Flexibilidad para el cuidado de personas a cargo
Trabajadores  Mayor autonomia

Mayor satisfaccion laboral

Menor estrés

Mayor conciliacion de la vida laboral y privada
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En el 2013, Jon Messenger, investigador principal de la OIT, afirm6 que
existen argumentos convincentes para trabajar desde casa. En su articulo
publicado el 25 de marzo del mismo afio menciona que el teletrabajo
incrementa la satisfaccion personal del trabajador, disminuye la rotacién del
personal que se traduce en una reduccién considerable en los costos de
formacion y contratacion de nuevos empleados, también se puede ver que el
promedio de ausentismo laboral disminuye en un 63%, esta flexibilidad en el
horario permite al teletrabajador balancear entre sus obligaciones familiares y
su trabajo. También permite a los empleadores ahorrar en los costos por el
consumo de energia, inmuebles y reubicacién. Por Gltimo, ahorra el tiempo que
se pierde en reuniones que no fueron bien organizadas; ya que, las
teleconferencias se planifican mejor y se centran en el tema a tratar.

En el foro de didlogo mundial realizado por la OIT en noviembre de
2016, los participantes coincidieron en un documento de consenso al finalizar
el foro que los trabajadores se ven beneficiados por el casi nulo desplazamiento
a su centro de labores, por la reduccion de gastos relacionados con el trabajo y;
ademas, porque se crea un equilibrio significativo entre su vida personal y
laboral, permite también conciliar sus responsabilidades profesionales y brinda
mas oportunidades de trabajo.

De igual forma, mencionan que la empresa se beneficia porque su
productividad aumenta y se reducen sus gastos generales. Ademas, tienen un
acceso amplio a una variedad de fuerza de trabajo, que estd motivada y muy

bien capacitada. En cuanto a los gobiernos, el teletrabajo se convierte en una
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estrategia gubernamental para enfrentar los problemas medioambientales y

sirve para la inclusion social.

El abogado laboral Jesus Aguinaga, redactor en el portal juridico LP, en
su publicacién Teletrabajo para el Pert (2018) menciona que dependiendo de
los actores sociales implicados en el teletrabajo se veran los beneficios que les
dan a cada uno. Estos actores son:

o Trabajadores: ahorro en el costo de pasajes y pérdida de tiempo en el
transporte publico, permite pasar mas tiempo con la familia, mejora la
calidad de suefio, se reduce el estrés y se muestra mayor productividad
laboral.

o Empleadores: se muestra un aumento en su productividad empresarial,
tienen trabajadores con mejor estado emocional, se ahorran en espacio de
infraestructura y en el mantenimiento de instalaciones para trabajadores
presenciales.

e Sociedad: se presenta un mayor cuidado en el medio ambiente ya que se
reduce el uso del transporte publico, también disminuyen los niveles de
estrés y ansiedad, se generan nuevos empleos en las zonas menos
favorecidas del pais, ofrece mejores condiciones de vida, trabajo y

produccion para los peruanos.

3.3.4.3.2. Desventajas del teletrabajo.

El teletrabajo trae también ciertas desventajas a nivel general. Segln Di

Martino y Wirth (1990), citado por Sufié (1998), mencionan como desventajas
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a la poca proclividad de los sindicatos, la falta de seguridad e higiene laboral
ya que muchos domicilios no estdn acondicionados para tener un espacio
especifico para que se desarrolle el trabajo; de igual manera, se observa una
tendencia a la discriminacion hacia los sectores sociales menos favorecidos.
Asi como existe la discriminacion por condiciones laborales, hay el riesgo de
generarse discriminacion laboral, no solo por el sentido salarial sino también
por la igualdad de condiciones para el desarrollo profesional y recompensas
materiales 0 morales de acuerdo al trabajo que realizan. Otra desventaja
mencionada por los autores es el riesgo de que se produzca aislamiento social,
la dificultad de separar el trabajo de la vida personal y la complicada gestidn
para la supervisién de los trabajadores.

Para Saco (2007) las desventajas que constituyen al teletrabajo se

observan en sus dos actores principales, trabajador y empleador.

e Trabajador: se les presentan jornadas extensas de trabajo,
especialmente para aquellos teletrabajadores que no dispongan de un
espacio especifico para el desarrollo de su trabajo ya que se veran
siempre interrumpidos por sus tareas domesticas y/o interrupciones.
Otras desventajas son:

- Lainmovilizacion profesional.

- Laremuneracion a destajo.

- El aislamiento, falta de interaccion e incomunicacion social.

- Control exagerado por parte del empleador afectando la

tranquilidad emocional del trabajador.
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- Alta exposicion al ordenador generando enfermedades
oculares.
- Ladesproteccidn social.

o Empleador: en principio y dependiendo del pais donde esté ubicado
el empleador, el teletrabajo puede 0 no estar normado o si existiese
su regulacion puede estar incompleta. Sin conocer estos detalles, el
empresario no tiene claro qué atribuciones o limitantes existen en
relacion a esta modalidad laboral. Asimismo, el teletrabajo genera
desconfianza en los colaboradores y las organizaciones sindicales, la
confidencialidad de la informacion de la empresa no es regulada y el
equipamiento a los teletrabajadores puede ser dispendioso.

Por otro lado, segun el foro de dialogo mundial realizado por la OIT en
noviembre de 2016, muchas de estas desventajas del teletrabajo estan
relacionadas con la ciberseguridad, la privacidad laboral y la exposicion de
informacién confidencial de la empresa. Este problema se puede generar
porque la empresa no cuenta con medidas de seguridad apropiadas. Asimismo,
los trabajadores pueden llegar a tener problemas psicosociales que se
relacionan con el aislamiento y la falta de criterio para balancear su vida laboral
con la familiar. El teletrabajador puede percibir también que no se desarrolla
profesionalmente o que tiene menos acceso a la formacion laboral. Por otro
lado, las condiciones de salud y seguridad en el ambito laboral son mas dificiles
de controlar y/o supervisar ya que los trabajadores no se encuentran dentro de

las oficinas de la empresa.
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En la publicacion las dificultades y oportunidades del teletrabajo
redactada por la OIT en Ginebra (2016) realiza una tabla descriptiva (Tabla
3.3.4.3.2.) con algunas de las desventajas mas relevantes que trae consigo el
teletrabajo.

Tabla 3.3.4.3.3. Desventajas/Dificultades del teletrabajo

Posibles desventajas/dificultades

Sociedad *

Generacion de otros tipos de gasto
(aunque en general inferiores)
Mayores exigencias en materia de TIC
Problemas de seguridad

No aplicable a algunas tareas

Cierta pérdida de control

Empleadores

Difuminacion de la separacion entre vida
laboral y privada/mayores posibilidades de
conflicto entre ambas

Trabajadores  Trabajo en dias festivos
Dificultades para «desconectar» del trabajo
Aislamiento social y profesional
Pérdida de oportunidades laborales

El Instituto Peruano de Economia, en su boletin publicado el 19 de agosto
del 2020, destaca también la falta de criterio para delimitar los limites entre el
ambito laboral y personal del trabajador como principal desventaja del
teletrabajo; ya que, en muchas ocasiones el horario laboral se puede extender
tomando el tiempo personal del colaborador. Sostiene que esta desventaja se
podria resolver con una buena comunicacién y cultura corporativa dentro de la

organizacion.
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3.3.4.4. El teletrabajo durante la pandemia COVID-19.

La coyuntura actual ha obligado a muchos paises a regular el teletrabajo como
modalidad laboral que permita que las empresas se mantengan en funcionamiento y
no disminuyan su productividad. Debido a que la COVID-19 es una enfermedad
respiratoria aguda y su transmision es principalmente a través del contacto cercano de
persona a persona se han limitado las aglomeraciones en lugares cerrados como
oficinas de trabajo.

Es por ello que las empresas tuvieron que tomar acciones como implementar el
teletrabajo para sus trabajadores adaptandose al cambio rapidamente. Desde el inicio
de la pandemia, se ha mostrado que realmente se puede seguir trabajando desde casa
y que en muchos casos ha permitido que haya un aumento en la productividad
empresarial. Se han podido detectar los tipos de problemas que pasaban desapercibidos
por la empresa, como son la falta de desconexién o dificultad de conciliacion; no
obstante, también ha permitido que se desarrollen aptitudes que se mantendran una vez
se regrese a la oficina, como son la autonomia por parte del trabajador y a mejorar la
comunicacion entre pares.

Segun las disposiciones normativas sobre el teletrabajo en los paises integrados
dentro del Centro Latinoamericano de Administracion para el Desarrollo (CLAD), la
pandemia del COVID-19 ha maximizado la implementacién del teletrabajo como
modalidad laboral que permite salvaguardar los puestos laborales y que garantiza que
se lleven a cabo las actividades empresariales. Habiendo en la actualidad, un nimero

alto de personas que se han ido adaptando con mayor o menor facilidad/dificultad que
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otros al uso de las tecnologias de la informacion y comunicacion con el fin de realizar
sus actividades fuera de una oficina.

El &mbito laboral se ha visto comprometido por la coyuntura actual que, en gran
medida, ha modificado la vida “normal” de los ciudadanos y ha afectado
profundamente la economia de muchos paises y en su efecto a millones de personas.
Es asi que se han aplicado medidas que hagan frente a esta enfermedad y tratando en
lo posible de aminorar los efectos negativos que causa en la economiay ambito laboral.
Es por ello que se han centrado en cuatro ejes importantes a cubrir: estimular la
economia, apoyar a las empresas, proteger a los trabajadores y dar soluciones sociales
eficientes.

De esta manera, el CLAD (Centro Latinoamericano de Administracion para el
Desarrollo) presenta un listado de las disposiciones que han implementado 17 paises
que la conforman respecto al teletrabajo:

Andorra: desde el 14 de marzo de 2020.

Argentina: trabajo remoto para trabajadores del sector pablico, compromiso

para mantener la conectividad en el pais, rating cero para Seguimos

Educando, App Cuidar - Covid-19 y Universidades nacionales.

« Bolivia: Decreto supremo N° 4218 sobre el teletrabajo, 16 de abril de 2020.

e Brasil: Medida Provisional N° 927, del 22 de marzo de 2020.

e Chile: a través de la Ley 21.220 que modifica el Codigo del Trabajo en
relacién al trabajo a distancia.

o Colombia: Circular 21 (17/03/20). El Ministerio de Trabajo especifica la

regulacién para el desarrollo eficiente del teletrabajo.
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Costa Rica: se decreta la Ley N° 9738, para regular el teletrabajo por parte
de la Asamblea Legislativa.

Cuba: Ley N° 116 del cddigo de trabajo, articulo 24 que se refiere a los
contratos de trabajo.

Ecuador: el Ministerio de Trabajo genero el Decreto Ejecutivo Nro. 1017,
que establece el teletrabajo a nivel nacional tanto en el sector publico como
en el privado.

El Salvador: en su Decreto N° 600 Ley de regulacién del teletrabajo, plantea
promover, armonizar, regular e implementar el teletrabajo para que se genere
mayor empleo y se modernicen las organizaciones publicas, privadas y
auténomas.

Espafa: Real Decreto-ley 6/2020, de 10 de marzo, donde se toman medidas
urgentes en el ambito economico con el fin de proteger la salud publica e
instar el teletrabajo como herramienta para continuar con las actividades
laborales.

Guatemala: se decreta la Ley de Orden Publico y Decreto Gubernativo N° 5-
2020 el 16 de marzo de 2020, donde se consiente y propicia el teletrabajo en
el pais.

Honduras: el congreso nacional establece el Decreto N° 33-2020, Ley de
auxilio al sector productivo y trabajadores debido a los efectos de la
pandemia.

México: se presenta la guia de accion para los centros de trabajo ante la crisis

del Covid-19, L
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Panamé: Decreto Ejecutivo N° 78, del 16 de marzo 2020. Que crea medidas
para evitar el contagio del COVID-19 en el &mbito laboral.

Paraguay: se establece legalmente la modalidad de teletrabajo en la Ley N°
6524.

Per(: se regula la Ley N° 30036 de teletrabajo, se crea un protocolo para
aplicar esta modalidad dentro del sector pablico.

Portugal: dentro de los decretos N° 10-A/2020 y N° 2-B/2020

Republica Dominicana: dentro de su Resolucion N° 007/2020 referente a las
medidas de prevencion ante los contagios por COVID-19.

Uruguay: el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social aprobd la Resolucion

N° 54/020 para prevenir cualquier riesgo biolégico por COVID-19.

Segun la encuesta realizada por Career Partners Peru para el Instituto Peruano

de Economia (2020), se reportd que el 77% de los ejecutivos encuestados de 580,

mostraron que la productividad en los trabajadores se mantuvo o se incremento, esto

se destaca ya que el 72% de las empresas encuestadas afirmé que no se encontraban

preparadas para implementar esta modalidad de trabajo.

Cambio en la productividad por el trabajo
a distancia producto del COVID-19,
¢ porcentaje

Disminuyé
23%

Figura 3.3.4.4.1: Porcentaje de productividad.

73



De acuerdo a la nueva realidad que se vive en el mundo por la pandemia COVID-
19, el teletrabajo no era tan relevante en Latinoamérica como lo es ahora. En Per( por
ejemplo solo habia un 0.1% de teletrabajadores, mientras que Brasil era el pais con

mayor tasa de teletrabajadores con un 11%.

Porcentaje de trabajadores a
distancia antes del COVID-19
(en % del total de trabajadores)

BRASIL

ARGENTINA

CHILE

MEXICO

0.01%

PERU

Figura 3.3.4.4.2: Porcentaje de Teletrabajadores antes de la COVID-19.

De igual manera, un estudio realizado por el Banco Mundial sobre el teletrabajo
muestra las complicaciones que trae esta modalidad en los paises que tienen
ocupaciones centradas en el trabajo manual y donde las tecnologias e internet no son
difundidas como en otros paises. En este estudio el Banco Mundial identifica al Perd
como segundo pais donde existen mas dificultades para que los colaboradores cumplan

con su trabajo desde sus casas.
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Facilidad para trabajar desde casa segun pais, 2020
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Figura 2: Facilidad para teletrabajar por paises, 2020.

Para Jon Messenger, experto en organizacién del tiempo de trabajo de la OIT,
describe cinco claves fundamentales para obtener un mejor resultado del teletrabajo
durante la pandemia COVID-19:

o El respaldo por parte de los directivos en todos los niveles de la empresa es
importante para un eficiente desarrollo de teletrabajo, ya que, se debe tener
en cuenta que los trabajadores tienen otras responsabilidades relacionadas
con los ciudadanos propios de su hogar, es asi que se debe dirigir a través
de una gestion enfocada en los resultados.

o Las herramientas y formacién apropiadas para los trabajadores, que debe
incluir tener el acceso adecuado de equipos para que puedan realizar un buen
trabajo a distancia.

o Expectativas claras para ambos, los directivos y el equipo de trabajo ya que
todas las partes tienen que saber qué se espera de ellos a travées de reglas

bésicas.
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e Poder controlar su tiempo de manera productiva, el teletrabajo brinda
flexibilidad en el horario para los trabajadores ya que disponen de su tiempo
para programar sus tareas y cumplir con lo que se le encarga.

o Estrategias claras de gestion de limites, aparte de la gestion laboral, el
teletrabajador debe crear estrategias para que no se pierda el balance entre

el trabajo remunerado y su vida personal.

3.3.4.5. Trabajo Remoto durante la pandemia de la COVID-19
Debido al brote del coronavirus y por la emergencia sanitaria decretada en el
pais el 11 de marzo de 2020, el gobierno del Per( decret6 una nueva modalidad laboral
denominada Trabajo Remoto en su Decreto Supremo N° 010-2020-TR como plan
estratégico para evitar la aglomeracion de personas en oficinas de trabajo y para
mantener la productividad laboral de las empresas tanto publicas como privadas.
Dentro de su decreto supremo, el Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo
(MTPE) define al trabajo remoto como:
“Prestacion de servicios subordinada con la presencia fisica del/la trabajador/a en
su domicilio o lugar de aislamiento domiciliario, utilizando cualquier medio o
mecanismo que posibilite realizar las labores fuera del centro de trabajo, siempre
que la naturaleza de las labores lo permita. Este no se limita al trabajo que puede
ser realizado mediante medios informaticos, de telecomunicaciones u analogos,
sino que se extiende a cualquier tipo de trabajo que no requiera la presencia fisica

del/la trabajador/a en el centro de labores.”
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Cabe mencionar que este término de Trabajo Remoto surgié debido a la
coyuntura por la que atraviesa el pais, pero es asociada también con otras
terminaciones como home office, trabajo virtual y trabajo a distancia.

Para este estudio se utilizara la definicion desarrollada por el Ministerio de

Trabajo y Promocién del Empleo en la Ley N°30036 sobre el Teletrabajo.

6.1.Terminologia Relacionada

e Teletrabajo: Modalidad de trabajo caracterizado por usar las tecnologias de la
informacion y telecomunicacién (TICs). No requiere de la presencia fisica del
trabajador en la empresa.

Definicion obtenida de http://www.teletrabajo.gob.pe/que-es/

e Teletrabajador: persona o personas que llevan a cabo sus labores de manera remota,
dentro del régimen de teletrabajo.

Definicion obtenida de https://dle.rae.es/teletrabajador

e Trabajo Remoto: Prestacion de servicios subordinada que realiza un/a trabajador(a)
que se encuentra fisicamente en su domicilio o en el lugar de aislamiento domiciliario.
Definicion obtenida de:
https://cdn.www.gob.pe/uploads/document/file/662676/GUIA_PARA_LA_APLICA
CION_DEL_TRABAJO_REMOTO.pdf

e Telecomunicaciones (TIC): todo tipo de transmision, emision o recepcion de signos,
sefiales, escritos, imagenes, sonidos o informaciones de cualquier naturaleza por cable,
radioelectricidad, medios Opticos u otros sistemas electromagnéticos.

Definicion obtenida de Comision Federal de Telecomunicaciones

e Empresa Nacional: formadas por iniciativa y con aportacion de capitales de los
residentes del pais. Aquellos que cuentan con recursos forman empresas dedicadas a
alguna rama de la produccion y/o distribucion de bienes y servicios.

Definicion obtenida de:
http://biblioteca.itson.mx/oa/ciencias_administrativa/oall/caracteristicas_empresa/z7
.htm
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Coronavirus: familia de virus que causan enfermedades en animales y humanos. En
los humanos causan infecciones respiratorias que van desde un resfriado comudn a
enfermedades mas graves como el sindrome respiratorio de Oriente Medio (SARS) y
sindrome respiratorio agudo severo (SRAS). El coronavirus causa la enfermedad de la
COVID-19 donde su principal fuente de contagio esta en la cercania persona a persona.

Definicion obtenida de: https://www.who.int/es/emergencies/diseases/novel-

coronavirus-2019/advice-for-public/g-a-coronaviruses

COVID-19: enfermedad infecciosa que inici6 en Wuhan (China) en diciembre de
2019. Actualmente afecta y ha venido afectando a todos los paises a nivel mundial.

Definicion obtenida de https://www.who.int/es/emergencies/diseases/novel-

coronavirus-2019/advice-for-public/g-a-coronaviruses

Pandemia: Es la propagacion de una nueva enfermedad a nivel mundial.
Definicion obtenida de:

https://www.who.int/csr/disease/swineflu/frequently asked questions/pandemic/es/

Aislamiento social obligatorio: es la medida que obliga a la poblacion a permanecer
confinados en sus casas. Estas disposiciones fueron aprobadas en los Decretos
Supremos N° 044-2020-PCM, N° 051-2020-PCM, N° 053-2020-PCM, N° 094-2020-
PCM, N° 110-2020-PCM, y N° 116-2020-PCM. En el 2021, se volvié a disponer del
confinamiento social obligatorio, cuarentena, en los Decretos Supremos N°008-2021-
PCM, N°2°1-1010-PCM y N°023-2021-PCM.

Definicion obtenida de: https://www.qob.pe/8789-presidencia-del-consejo-de-

ministros-que-es-el-aislamiento-social-obligatorio-y-la-inmovilizacion-social-
obligatoria
Distanciamiento fisico: la accion de mantener una distancia segura entre una persona

y aquella que no pertenece a su hogar.

Definicion obtenida de: https://espanol.cdc.gov/coronavirus/2019-ncov/prevent-

getting-sick/social-distancing.html

Virus: Particula de cddigo genético, ADN o ARN, que se encuentra encapsulada en
una vesicula de proteinas y no se pueden replicar por si mismos; es decir, necesitan
infectar a alguna célula y usar sus componentes como huésped para su multiplicacion.

Definicion obtenida de: https://www.genome.gov/es/genetics-glossary/Virus
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Trabajador / colaborador: Persona que tiene un trabajo retribuido.

Definicion obtenida de: https://dle.rae.es/trabajador

Salud: estado en que la persona o ser organico ejerce bien sus funciones.

Definicion obtenida de: https://dpej.rae.es/lema/salud

Telecommuting: La actividad de trabajar para una compafiia, pero desde casa y
comunicandose con la oficina a través de una computadora o teléfono.
Definicion obtenida de:

https://dictionary.cambridge.org/es/diccionario/ingles/telecommuting

Dimensiones: Medida de una magnitud en una determinada direccién.
Definicidn obtenida de: https://dle.rae.es/dimensi%C3%B3n

Autonomia: Condicion de quien, para ciertas cosas, no depende de nadie.
Definicion obtenida de: https://dle.rae.es/autonom%C3%ADa

Petroperu: empresa de propiedad del Estado peruano y de derecho privado dedicada
al transporte, la refinacion, la distribucion y la comercializacion de combustibles y
otros productos derivados del petroleo.

Definicion obtenida de: https://www.petroperu.com.pe/acerca-de-petroperu-s-a-/-gue-

hacemos-/

Empresa petrolera: dedicadas a ubicar zonas de explotacidn petrolera, para perforar el
suelo y extraer el material, que luego trasladan para pasar por diversos procesos de
refinamiento y ponerlas a disposicion de otras industrias.

Definicion obtenida de: https://www.quiminet.com/empresas/empresas-petroleras-
2741482.htm

Canales de comunicacion: medio fisico en el cual se realiza una accién comunicativa
para el intercambio de informacion entre el emisor y el receptor.

Definicion obtenida de: https://concepto.de/canal-de-comunicacion/

Productividad: relacion entre la actividad productiva y los medios necesarios para
conseguirlo. debe ser percibida como un indicador de eficiencia entre los recursos
empleados y la produccion.

Definicion obtenida de: https://economiatic.com/que-es-la-productividad/
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Capitulo IV

Hipotesis

4.1. Hipdtesis General

Hipdtesis General 1: El clima organizacional de la empresa nacional Petroperd se vio
afectada de manera positiva por la nueva modalidad laboral del teletrabajo a partir del brote
de la COVID-19. En el ambito econdmico ayuda a que la institucion reduzca sus costos
fijos manteniendo a sus trabajadores conectados de manera remota, a pesar de que no
contaban con una preparacion previa para adaptar esta modalidad en la institucion.

Hipotesis General 11: El clima organizacional de la empresa nacional Petroperu se vio
afectada de manera negativa por la nueva modalidad laboral del teletrabajo a partir del
brote de la COVID-19; ya que, al tener los colaboradores el acceso directo a los archivos
de la institucién se generan horarios adicionales al regular de las 8 horas laborales

establecidas por el estado.

4.2. Hipdtesis Especifica

Hipdtesis especifica 1: Los canales de comunicacidn en la empresa nacional Petroperu
en su oficina central son positivos a pesar de haber adoptado con premura el teletrabajo
por el brote de la COVID 19.

Hipdtesis especifica 2: Las dimensiones de estructura, recompensa, responsabilidad y
relaciones del clima organizacional dentro de la empresa nacional Petroperu son las de

mayor afectacion por el teletrabajo adoptada a partir del brote de la COVID-109.
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CAPITULO V

Metodologia

5.1. Marco Metodoldgico

La presente investigacion tiene como objetivo principal analizar cémo el teletrabajo ha
cambiado el clima organizacional de la empresa nacional Petropert durante la pandemia de la
COVID-19. Este estudio es una investigacion de tipo mixta porque contiene investigacion
cuantitativa y cualitativa. Es cuantitativa, ya que, busca obtener evidencias que permitan
corroborar si las hipdtesis planteadas previamente son congruentes entre ellas o no a través de
documentos y datos reales facilitados por la empresa. Asimismo, es de tipo cualitativa, debido a
que estudia el clima organizacional de la empresa durante la pandemia de la COVID-19; en un
periodo especifico, y de acuerdo a la perspectiva del trabajador respecto al cambio percibido por
ellos en su ambiente laboral. Ademaés, cémo es que la pandemia ha cambiado el funcionamiento
de la organizacién con el fin de que se mantenga la productividad y un buen ambiente laboral.

Para Hernandez (2006, p. 37) la investigacion cuantitativa es un enfoque que toma los datos
recolectados para probar hipétesis en base a los datos numéricos y estadisticas a fin de crear pautas
de comportamiento y consolidar teorias.

Cabe recalcar que este tipo de investigacion no debe ser influenciada por el investigador, ya
que su propdsito es ser imparcial y mostrar los resultados fehacientemente debido a que usa datos
numéricos reales. En esta investigacion se tomara en cuenta la encuesta realizada por la misma
empresa Petroperd sobre clima organizacional y que se llevo a cabo en la quincena del mes de
junio del 2020 durante el pico de la pandemia de la COVID-19. Esta encuesta brinda datos reales
sobre el sentir de los colaboradores, sin embargo, la informacion sera contrastada con entrevistas

y focus group a los trabajadores.
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Por otro lado, la investigacion cualitativa segun Baez y De Tudela (2009). se usa cuando se
quiere saber las razones por las que los individuos a investigar actian de cierta manera en
situaciones especificas que irrumpen para influir en un cambio en la percepcién del individuo
respecto a las cosas. Por otro lado, Coll y Sacristan (1987) definen a la investigacion cualitativa
como aquella que toma en cuenta el punto de vista de las personas y qué significado atribuyen al
resto del mundo. Por este motivo, los instrumentos de investigacion son las entrevistas a
profundidad a las gerencias para conocer las acciones de los directivos y empresa, y a su vez,
entrevistas a trabajadores de mando medio y focus group a miembros de distintas areas para

conocer cOmo se vieron afectados por las acciones de la empresa.

5.2 Tipo de investigacion

Este estudio es del tipo descriptivo ya que se enfoca en identificar cual es la relacion que
existe entre las dos variables de la investigacion que son “Clima organizacional de la empresa
nacional Petropert” y “Teletrabajo durante la pandemia de la COVID-19”. Se describiran las
caracteristicas con el objeto de estudio; empresa Petroperd, sus actitudes, procesos de
comunicacion, estrategias para afrontar la pandemia, y la relacion con sus trabajadores.

En esta investigacion, se describird como el teletrabajo ha cambiado el clima organizacional
de la empresa nacional Petropert durante la pandemia de la COVID-19 y también las dimensiones
del clima organizacional que se han visto afectadas debido al cambio abrupto que generé el

cambiar de una modalidad laboral convencional al teletrabajo.

5.3 Disefio de investigacion
Esta investigacion es de tipo mixta, ya que une la investigacion cuantitativa y cualitativa con

el fin de obtener resultados mas completos con la informacion obtenida durante la investigacion.
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Es cuantitativa, ya que, el centro de interés de este estudio es conocer la cantidad de trabajadores
afectados por el cambio en la modalidad laboral, de lo convencional al teletrabajo. Ademas,
describe cémo este cambio ha modificado los procesos de trabajo de la empresa.

Es cualitativa porque se enfoca en conocer la percepcion de los colaboradores respecto a los
cambios impuestos por la empresa y analizar su sentir frente a la emergencia sanitaria. Ademas,
conocer como ha afectado a los trabajadores el cambio en la modalidad laboral, de lo presencial a
lo virtual, mediante entrevistas a profundidad con los encargados de RRHH y del éarea
Comunicacion interna, se busca conocer los efectos causados tanto a nivel profesional como
personal en los colaboradores desde el punto de vista de las jefaturas. Asimismo, se tomara en
cuenta las ventajas y desventajas que trae consigo el teletrabajo; ademas de los retos que significd
el adaptarse a estd nueva modalidad a nivel personal y profesional dentro de una empresa con
procesos burocraticos y que su principal fuente de comunicacion ha sido el papel.

De igual manera, se analizara el nivel de aceptacion de esta nueva modalidad laboral en los
colaboradores y cuanto compromiso tienen ellos para con la empresa a través de entrevistas a
profundidad a los directivos y colaboradores de mando medio, con el fin de comparar la
informacion.

El disefio de esta investigacion es de tipo no experimental porque se observaran los
fendmenos tal y como suceden dentro del contexto en el que se presentan de manera natural; es
decir, sin manipular las variables de la investigacion; clima organizacional de la empresa nacional
Petroper( y teletrabajo durante la pandemia de la COVID-19, para luego proceder a su analisis.

Es transversal debido a que los datos recolectados son Unicos en el tiempo y toda la

investigacion esta enfocada en conocer cuales son los procesos de adaptacién de la empresa
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Petroperd durante la pandemia de la COVID-19 en el afio 2020. Es decir, la informacion se obtuvo
desde inicios de la cuarentena, 16 de marzo de 2020, hasta finales del mismo afio.

En este disefio de investigacion se tomaré en cuenta las nueve dimensiones descritas por
Litwin y Stringer (1968) que dividen al clima organizacional en estructura, responsabilidad,
recompensa, desafio, relaciones, cooperacion, estandares, conflictos e identidad. El analisis de
estas dimensiones permite conocer en qué nivel el clima organizacional de la empresa nacional
Petroperd se ha visto afectada por la implementacion abrupta del teletrabajo como nueva

modalidad laboral con el fin de no detener su productividad.
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5.4 Variables y definiciones operacionales

Variable 1. Clima Organizacional de la empresa nacional Petroperu: Se analizara en base
a las nueve dimensiones de Litwin y Stringer, como se ha visto afectado el clima organizacional
en los trabajadores de la empresa nacional Petroperu.

Variable 2. Teletrabajo durante la pandemia de la COVID-19: Debido a la pandemia de la
COVID-19, la empresa nacional Petroper( ha tenido que implementar de una manera abrupta la
modalidad del teletrabajo, repercutiendo estos cambios tanto en la empresa como a sus

colaboradores.

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES
Clima organizacional 1. Percepcion de los - Nivel de comunicacion entre
de la empresa nacional colaboradores respecto a su comparieros de trabajo y los
Petroperu medio interno de trabajo. jefes.
- Tipos de reconocimiento laboral
2. Propiedades motivacionales - Tipos de actividades
del ambiente organizacional. motivacionales propuestas por la
organizacion.
- Oportunidades para el desarrollo
profesional.
3. Calidad del ambiente - Canales de comunicacion.
interno de la empresa - Numero de encuestas
percibido por sus digitales/charlas informativas.
colaboradores.

4. Satisfaccion laboral - Medios que fomentan las buenas
relaciones entre compafieros de
trabajo.

- Ndmero de personas fidelizadas
con la empresa.
Teletrabajodurante la 1. Modalidad de trabajo a - Numero de personas que realizan

pandemiade la
COVID-19

distancia.

teletrabajo.
Numero de horas que usan para
realizar el teletrabajo.

2. Uso de herramientas - Tipos de herramientas digitales.
digitales para la - Finalidad de uso de las
comunicacion. herramientas digitales.

- Soporte para el uso de las
herramientas digitales.

3. Innovacion en la forma de - Numero de personas que usan las

comunicarse en la empresa.

herramientas de comunicacién
convencionales y digitales.
Medios que usa la empresa para
transmitir la informacion.
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5.5 Poblaciony Muestra

En este trabajo de investigacion se estudiarad al personal que integra la empresa nacional
Petroperd, conformada por 2 784 personas que estan distribuidas en sus diferentes sedes a nivel
nacional. Se tomara como objeto de estudio al personal administrativo de la oficina principal que
cumpla con la modalidad de teletrabajo. La muestra de trabajadores escogida es de ambos sexos,
femenino y masculino, y con un rango de edad que oscila entre los 30 a 65 afios de edad.

Para ello se utilizara un muestreo no-probabilistico, donde se requiere que los trabajadores
escogidos cumplan con la modalidad de teletrabajo. Este muestreo no-probabilistico es de tipo
aleatorio simple, ya que se elegird personal al azar, sin conocer previamente la informacion
personal del individuo entrevistado.

Para conocer como ha afectado el teletrabajo en el clima organizacional de los trabajadores
de la empresa nacional Petroperu se tendran como instrumentos de investigacion la encuesta
realizada por la empresa nacional Petroperu de Satisfaccion laboral realizada en abril del 2020,
entrevistas a profundidad a los encargados del area de comunicaciones y recursos humanos de la
empresa y a colaboradores de mando medio, focus group a colaboradores que cumplan con la

modalidad de Teletrabajo y observacion de documentos.

5.6 Instrumentos de investigacion

Para esta investigacion se utilizaron cuatro instrumentos como herramientas para la
recoleccién de datos. Como primer instrumento para este estudio se utilizara la encuesta realizada
por Petroperu en la quincena del mes de junio del 2020 sobre satisfaccion laboral. Debido a que la
encuesta se realiz6 durante el pico de la pandemia de la COVID-19 en un formato distinto, los
colaboradores mostraron su percepcion del clima organizacional tomando en cuenta que realizaban

teletrabajo y estaban confinados en sus hogares. Asimismo, en la encuesta se analizaran las
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dimensiones escogidas por la institucion con las definidas por los autores Litwin y Stringer (1968)
empleada por Castillo Vera (2016) para hacer un analisis comparativo entre ambas. Como segundo
instrumento se realizaron dos entrevistas a profundidad a los encargados del area de comunicacion
interna y recursos humanos de la empresa nacional Petroperd. Ademas, se realizaron entrevistas a
profundidad a colaboradores de mando medio de areas escogidas aleatoriamente. Como tercer
instrumento se realizaron focus group de manera confidencial a los colaboradores de Petroperu
que realizan teletrabajo como modalidad laboral. Por ualtimo, se realizd la observacion a
profundidad de los documentos de la institucion desde el inicio de la cuarentena hasta finales de
2020. Estos documentos constan de brochures informativos, flyers virtuales de capacitaciones

laborales, invitaciones para cursos virtuales, publicaciones de reconocimiento laboral, entre otros.

Ficha técnica de cuestionario de clima organizacional

e Nombre de Instrumento: Cuestionario de clima organizacional (OCQ)

e Autores: Empresa Nacional Petroperu

e Afo: 2020

e Descripcion: encuesta de satisfaccion laboral

e Tipo de instrumento: cuestionario

e Objetivo: Evaluar las dimensiones del clima organizacional en la empresa nacional
Petroperd.

e Poblacidn: colaboradores de la Oficina Principal de Petropert

e Numero de item: 596

e Validez: Cuestionario de clima organizacional (OCQ) por Empresa Nacional

Petroperd
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5.7

5.8

Procedimiento de recoleccion de datos.

Se presentd el proyecto a la empresa nacional Petroperd, especificamente al area de
Recursos Humanos, la cual autoriz6 en primera instancia la entrega de los resultados de la
encuesta de satisfaccion realizada por la misma institucion a sus trabajadores. A su vez, se
solicitd realizar entrevistas a profundidad a los encargados del area de Comunicacion Interna
y Recursos Humanos, programadas el 27 de noviembre y 17 de diciembre de 2020
correspondientemente.

En paralelo, se solicito al area de Recursos Humanos el permiso para la realizacion de
los focus group a los trabajadores que cumplan con la modalidad de teletrabajo y que su sede
sea Oficina Principal, San Isidro.

Aprobada la realizacion de los focus group se contactd; mediante el area de Recursos
Humanos, via correo electrénico con los colaboradores para agendar la entrevista en los dias
jueves 28, viernes 29 y sabado 30 de enero de 2021.

Finalmente se recopilé documentacion visual de la comunicacion que hubo por parte
de la institucion hacia sus colaboradores sobre temas relacionados con la coyuntura actual.
Por ejemplo, cuidados contra la COVID-19, recomendaciones preventivas, capacitaciones y

reconocimientos laborales, entre otros.

Plan de Analisis.

Cada participante respondid las preguntas validadas en el juicio de pares por expertos
en comunicacion organizacional. Una vez obtenidos los resultados, se realiz6 el andlisis por
preguntay se hizo la recopilacion de los datos mas importantes en la entrevista a profundidad

con los encargados del area de comunicaciones y recursos humanos, y con los colaboradores

77



de mando medio analizando qué dimensiones del clima organizacional segun Litwin y
Stringer se ven mas afectadas por la implementacion del teletrabajo debido a la pandemia de
la COVID-109.

De igual manera, se analizaron las respuestas mas relevantes de los trabajadores en
modalidad de teletrabajo de Oficina Principal de Petroperu que participaron del focus group.
Haciendo una comparativa con los resultados de las entrevistas a profundidad, generando
una visién global del manejo y aprovechamiento de los canales de comunicacién durante la

pandemia de la COVID-19.
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CAPITULO VI

Resultados y conclusiones

6.1. Presentacion de Resultados.

Dentro de este capitulo se presentan los resultados cuantitativos y cualitativos
obtenidos de los instrumentos utilizados en esta investigacion a fin de conocer el clima
organizacional de la empresa nacional Petroper( a partir del teletrabajo por consecuencia de
la pandemia de la COVID-19.

Se realizaron entrevistas a profundidad a directivos y trabajadores de mando medio de
la empresa nacional Petroperd. Con este instrumento se logrd conocer las percepciones que
tienen los directivos respecto al clima organizacional dentro de su &rea'y empresa en general.
Ademas, se conocen las acciones realizadas por Petroper para mantener a sus colaboradores
informados sobre los cambios en las modalidades laborales y en temas relacionados a la
prevencion de la COVID-109.

Por otro lado, se realizaron focus group a los colaboradores de diversas areas de la
empresa con el fin de conocer su perspectiva sobre el manejo de los altos mandos sobre los
cambios en el ambito laboral. Con este instrumento se obtuvo informacién relacionada al
manejo Unico de cada area y cdmo cada gerente se comunicaba; y a través de qué medios,
con sus colaboradores para brindarles las facilidades y detalles de los cambios dentro de su
modalidad laboral.

De igual manera, se analizaron 16 preguntas de las 53 preguntas realizadas en la

encuesta de satisfaccion laboral en la quincena de junio del 2020 por la misma empresa
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Petroperu. Se tomaron en cuenta solo 16 preguntas, ya que, guardaban relacién con el tema

de investigacion ademas de con los objetivos propuestos.

6.1.1. Influencia del teletrabajo en el clima organizacional de la empresa nacional
Petroperu desde el punto de vista de la Gerencia de Comunicacion Interna

En este punto, se realizd una entrevista a profundidad a la encargada de la gerencia
donde se plantearon 13 preguntas relacionadas con el clima organizacional de la empresa y
su impacto a partir del teletrabajo. Por ello, se presentan las respuestas mas relevantes de la
entrevista.

a. ¢Con qué modalidades de trabajo cuenta Petropera en este momento?
“Existen 3 modalidades de trabajo, la modalidad presencial, la modalidad mixta y
la modalidad remota; pero hay un blogue que esta en compensacion. Que por
condiciones de su propio trabajo no le permite realizar trabajo remoto ni mixto.
Solo tendrian que estar de manera presencial, pero por sus condiciones de riesgo

no pueden ir a la oficina.”

b. ¢Cudles son los retos mas grandes que ha enfrentado la empresa al implementar
el teletrabajo?
“El primer reto y el mas importante era poder continuar abasteciendo el mercado

de manera sostenida. El segundo era como conectarnos de manera virtual”

c. ¢En qué crees que ha beneficiado y/o perjudicado el teletrabajo a nivel laboral?
“La empresa ha dispuesto que los gerentes tomen la decision de incorporar al
teletrabajo como una practica ya permanente a los trabajadores que sean

considerados aptos para hacer esa funcion.”

d. ¢Cuales son los puntos para que una persona se quede en el teletrabajo?
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“La plataforma Planner que te va a permitir hacer un seguimiento al cumplimiento
de los objetivos. La idea es trabajar por objetivos, por cumplimiento de objetivos,

pero definitivamente hay un horario que se debe respetar”

e. ¢Crees que el teletrabajo ha afectado tu vida personal?
“Hay cambios positivos porque te ha permitido estar con tu familia, sin embargo,
la agenda se recarga demasiado. Hay demasiadas reuniones, demasiados temas y

en realidad el trabajo ha aumentado bastante.”

f.  ¢se havisto afectada la comunicacion con sus compafieros y personal de trabajo?
“Nunca va a ser lo mismo estar de manera virtual que de manera presencial. El

face to face es otra cosa, es distinto.”

6.1.2. Influencia del teletrabajo en el clima organizacional de la empresa nacional
Petropera desde el punto de vista de la Gerencia de Recursos Humanos.

En este punto, se realizé una entrevista a profundidad a la encargada de la gerencia
donde se plantearon 13 preguntas relacionadas con el clima organizacional de la empresa y
su impacto a partir del teletrabajo. Por ello, se presentan las respuestas mas relevantes de la
entrevista.

a. ¢Con que modalidades de trabajo cuenta Petroperd en este momento?
“Los trabajadores estdin en 4 modalidades, presencial, mixta, virtual y
compensatoria. Caracteristica de la poblacion de Petroperd, tenemos muchos
trabajadores bastante mayores, muchos con enfermedades que son complejas y
que estan catalogadas dentro del protocolo para no hacer un trabajo presencial y

no habia forma de hacer trabajo virtual.”

b. ¢Cuantos trabajadores dentro de Oficina Principal estan trabajando en estas

modalidades de trabajo?
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“De manera virtual, estd en 50%, mixta 30% y 20% en presencial. Por ser gente
bastante mayor, el manejo de la tecnologia ha sido uno de los retos y

tecnologicamente no estdbamos preparados.”

¢,Cudles son los retos mas grandes que ha enfrentado la empresa al implementar
el teletrabajo?
“El tema emocional fue muy fuerte en la gente, nosotros metidos en sus casas a

través de una pantalla para apoyarlos.”

¢En qué crees que ha beneficiado y/o perjudicado el teletrabajo a nivel laboral?
“A veces me ha tocado arreglarme rapidito y estar en reuniones desde muy
temprano, me ha tocado comer delante de la laptop, desayunar, a veces, si se podia,

sobre todo en los momentos mas complicados de la pandemia.”

¢se havisto afectada la comunicacion con sus comparieros y personal de trabajo?
“No es lo mismo estar mirdndose frente a frente que mirar un aparatito, uno se
acostumbra y busca las maneras de sentir que esta cerca, pero no es facil hablarle
a una maquina, pero yo hablo con mi gente a diario, no hay ni un dia que no hable

con ellos.”

6.1.3. Influencia del teletrabajo en el clima organizacional de la empresa nacional

Petropera desde el punto de vista del Trabajador | de mando medio.

En esta entrevista, se realizaron 8 preguntas relacionadas con el clima organizacional

de la empresa y su impacto a partir del teletrabajo a la Auxiliar de la Jefatura Flota de

Petroperd. Se presentan las respuestas mas relevantes de la entrevista.

¢En qué modalidad de trabajo te encuentras actualmente dentro de Petroperd?

¢ Cuando comenzaste esta modalidad y como fue la transicién?
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“La transicion de la modalidad presencial a la virtual fue un poco drastica para
todos los que no estuvimos preparados para una situacion como esta, pero tuvimos

el apoyo, y tenemos el apoyo de la empresa.”

¢ Como asumiste los cambios impuestos por la empresa desde el anuncio de la
cuarentena? Y ¢ Cual es tu nueva rutina de trabajo?

“Para mi interactuar con mis comparieros de trabajo me es muy necesario. Es algo
que extrafio, necesito. Creo que nos hace falta y a veces es muy fria la
comunicacién mediante una pantalla.”

“Nos afectd la convivencia familiar. Porque no solo tenia que ver el tema laboral

sino también los temas de la casa, el tema doméstico, el tema de las comidas.”

¢,Cuales son los retos mas grandes que ha enfrentado la empresa al implementar
el teletrabajo? (Y si estaba preparada para esta modalidad de trabajo?

“Petropert no ha despedido trabajadores, Petroperd no nos ha quitado beneficios,
no nos han bajado el sueldo. Entonces el compromiso de los trabajadores hacia la

empresa es del 100%.”

¢En qué crees que ha beneficiado y perjudicado el teletrabajo a nivel laboral?
¢ Como ha afectado esta modalidad en el clima organizacional de la empresa?

“Las empresas se han beneficiado econdmicamente con el teletrabajo, han bajado
costos de mantenimiento del edificio, servicios, los pagos adicionales como
movilidad. “La desventaja seria la convivencia con los trabajadores, el interactuar
con mis compafieros de trabajo es basico. El interactuar, el hecho de que puedas
comunicarte con las areas que estan inmersas a tu trabajo facilita mucho el sacar
el trabajo de una manera méas optima o en menor tiempo. El mismo trato con mi
jefe y con mis comparieros de trabajo se ha puesto un poco mas distante, es que

todo es ya por la pantalla o por escrito.

¢ Como mide la empresa tu desempefio laboral?
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“Realmente no sé como estan midiendo la productividad. Yo llevo un control de
todo el personal de flota, como te decia, en todo lo que es asistencia. Reporto a
diario la asistencia de los trabajadores. Hago el cuadro, quienes van a asistir y si
van a asistir en qué modalidad de trabajo, si mafiana vas a estar como presencial,
informo a recursos humanos que va a ir a presencial. Pero los que estan en remoto
si cumplen las 8 horas laborales, no lo sé. No sé como lo estd manejando la

empresa.”

¢ Con qué modalidad de trabajo te quedarias?
“Presencial al 100%. Por la interaccion con mis comparieros y por las facilidades

que tengo en la oficina.”

6.1.4. Influencia del teletrabajo en el clima organizacional de la empresa nacional

Petroperu desde el punto de vista del Trabajador Il de mando medio.

En esta entrevista, se realizaron 8 preguntas relacionadas con el clima organizacional

de la empresa y su impacto a partir del teletrabajo al Supervisor de Control de Movimiento

de Inventario de la Unidad de Control Operativo de Petroperu. Se presentan las respuestas

mas relevantes de la entrevista.

a.

¢En qué modalidad de trabajo te encuentras actualmente dentro de Petroperd?
¢ Cuando comenzaste esta modalidad y como fue la transicion?

“Nos conectamos a las 7am y debemos cumplir nuestro horario, que es hasta las
4:36, pero eso practicamente no se cumple, se ha perdido muchas veces el horario
de refrigerio, esta un poco desordenado todavia.”

“Mandaron a los trabajadores mayores de 60 a su casa, a trabajo remoto, personas
con enfermedades autoinmune también a remoto, mandaron a personal joven a las
plantas e implementaron medidas de seguridad en la empresa. Ha sido un cambio

bien drastico.”
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b. ¢Cudles son los retos mas grandes que ha enfrentado la empresa al implementar
el teletrabajo? (Y si estaba preparada para esta modalidad de trabajo?
“Se me hizo un mundo estar dictando clases de capacitacion y lo que pasa que
algunos se conectaban sin video y no sabia si estaban o tu estabas hablando sola,

pero aprendi a decir que todos se conecten con cAmara, para poder ver sus caras.”

c. ¢En qué crees que ha beneficiado y perjudicado el teletrabajo a nivel laboral?
¢,Como ha afectado esta modalidad en el clima organizacional de la empresa?
“Antes me levantaba, me iba a correr, calentaba el cuerpo, un duchazo y me iba a
la oficina, saliendo de la oficina 5 pm a mas tardar, me iba al gimnasio, pero ahora
programan reuniones desde las 6:30 am, ya no me da el tiempo ni de salir a correr,
practicamente estoy sentada todo el dia en mi computadora. Quiero volver a

presencial.”

6.1.5. Influencia del teletrabajo en el clima organizacional de la empresa nacional
Petroperu en las entrevistas Focus Group desde el punto de vista de diez trabajadores
de diferentes areas de la Oficina Principal.

Los focus group se realizaron a diez colaboradores de las diferentes areas de la Oficina
Principal de Petroperu quienes cumplian con la modalidad de teletrabajo. Se presentan las
respuestas mas relevantes de la entrevista tipo Focus Group.

a. Trabajador I: “para mi ha sido muy dificil adaptarme, porque en mi espacio
familiar tener que crear otro espacio laboral y crear otro espacio par que sea la

escuela de mi hija y otro espacio para hacer las cosas de la casa.”
b. Trabajador II: “en el inicio de la cuarentena hice una lista con los nombres de los

trabajadores que nos quedariamos en trabajo remoto, en mi caso me dijeron que

estaria en descanso compensatorio”
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Trabajador I1l: “Hay una medicion diaria de los reportes de venta por zona y
también tenemos una aplicacion, Petrorutas, donde vamos reportando con qué
clientes hemos estado en contacto. Con ese reporte la gerencia mide lo que se

trabaja.”

Trabajador 1V: “Para reportar mis actividades siempre pongo a mi jefe en copia y
asi sepa qué actividades estoy realizando. Si lo llamo, pero no es usual. Sino le

mando correos o WhatsApp.”

Trabajador V: “Siento que hay mayor integracion con mis compaferos de otras
provincias. Creo que esta pandemia ha hecho que estemos mas unidos y nos
reunimos al menos una vez a la semana con toda la gente y hablar de trabajo y

otros temas”

Trabajador VI: “Como area tenemos una sala se zoom y ahi nos reunimos para
tener una actividad como area. En navidad hicimos juegos y actividades
didacticas. Siento que ahora tenemos mas comunicacion, ya que, a pesar de ser

una comunicacion virtual, conversamos mas”

Trabajador VII: “Para actividades de confraternidad la mas importante fue la de
navidad que hicieron una reunion por zoom, se recolect6 dinero para que cada uno
vaya y compre lo que quiera, ademas que juegos. Lo que es cumpleafios siempre

saludamos por WhatsApp, no realizamos reuniones.”

Trabajador VIII: “Desde el mismo dia de la cuarentena ya empezamos en remoto,
y desde el dia siguiente empezamos hablando con el equipo para poder empezar a

crear habitos y ver la forma de como trabajar.”

Trabajador IX: “Yo segui en la modalidad presencial, tuve que realizar los tramites
para poder circular en las calles. La empresa cred protocolos para ingresar a las
oficinas y siempre con protocolos de higiene. Tuvimos que llenar declaraciones

juradas y por un tema en mi adolescencia me mandaron a mi casa.”
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j.  Trabajador X: “El beneficio que he tenido es el manejar mi tiempo. Me permite
ser productiva sin tener que estar todo el dia sentado frente a una computadora.
La desventaja es que a veces no se respetan los horarios. Mi mayor reto fue el

tener una jefa y que esa persona conozca tu trabajo.”

De acuerdo a la informacion recopilada en las entrevistas y focus group, se pudo
observar que se respondié a todos los objetivos del trabajo de investigacion.

De acuerdo al objetivo | “Determinar los canales de comunicacion que utilizan los
trabajadores de la Empresa Nacional Petroperd bajo la modalidad del teletrabajo” los
entrevistados coincidieron en que la empresa cred diversas plataformas que en un principio
fueron dificiles de manejar, pero con las capacitaciones propuestas se fueron adaptando a los
cambios. Estas plataformas son planner para el seguimiento de los objetivos de cada
trabajador, la plataforma Webex y Teams para reuniones de equipo en alta escala y envio de
informacion, la plataforma CISCORP para aprobacion de documentos y firmas digitales, la
plataforma zoom para reuniones de areas y grupos reducidos. Ademas, que estaban en el
proceso de implementacion de la plataforma Yammer como herramienta de comunicacién
similar a Facebook.

Por otro lado, una herramienta de comunicacién informal que se ha potenciado por la
pandemia es el Whatsapp, ya que todos lo consideran un medio de comunicacion rapida y
efectiva. Ademas, es accesible ya que se han creado grupos por gerencias, departamentos,
jefaturas y unidades.

De igual manera, dentro de canales de comunicacion tradicional se mantienen las
Ilamadas telefonicas entre areas para coordinaciones internas, como canal de comunicacién

formal se mantiene el uso del correo electrénico para envio de informacion importante y de
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indole netamente laboral como, por ejemplo, envio de reportes semanales, anuncios sobre
cursos y capacitaciones, y anuncios relacionados con el trabajo de la empresa.

De acuerdo al objetivo II “Describir las dimensiones que se han visto afectadas en el
clima organizacional de la Empresa Nacional Petroperu por el teletrabajo a partir de la
pandemia de la COVID-19.” Teniendo en cuenta las dimensiones de los autores Litwin y
Stringer y las dimensiones propuestas por la misma empresa en su encuesta, se determino
que las dimensiones del clima organizacional de estructura, recompensa, responsabilidad y
relaciones tuvieron mayor afeccion debido al cambio de modalidad laboral impuesto por la
empresa a causa de la pandemiade la COVID-19y con el fin de proteger a sus colaboradores.

En la dimension de estructura, los entrevistados coincidieron en que la empresa les
facilitd las herramientas necesarias para cumplir con sus labores cotidianas como, por
ejemplo, envio de laptops, PCs, escritorios y. sillas ergonémicas. Ademas, durante la crisis
sanitaria la empresa coloco a la mayoria de sus colaboradores en licencia con goce de haber,
mientras estructuraban las nuevas modalidades de trabajo, mixta, presencial, remota y
compensatorio, de acuerdo a las actividades que realizaban cada uno de ellos y a su condicion
de salud.

En la dimensién recompensa, los trabajadores sentian el apoyo de la empresa al
continuar recibiendo su salario regular y sin ningin descuento. No perdieron beneficios y no
hubo despidos, sin embargo, no hubo renovaciones para quienes culminaban sus contratos
en el periodo de pandemia. No obstante, los contratos de los practicantes se suspendieron
debido a que ellos se encontraban en un proceso de aprendizaje y al no tener un contacto
directo con su jefe no habia posibilidad de ensefianza. En esta dimensidn se hace referencia

también al incentivo no monetario y en este punto, tanto en la encuesta realizada por
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Petroper( y las entrevistas realizadas a los colaboradores en este estudio, sale a relucir que
mas del 50% de la poblacidn no esta completamente satisfecha respecto al reconocimiento
por parte de su jefe directo y/o jefatura sobre su desempefio laboral ni el esfuerzo que hacen
para cumplir con su trabajo. Recalcan que desearian las felicitaciones correspondientes y
reconocimientos verbales.

En la dimension de responsabilidad, se observa un cambio radical en la cultura de la
empresa. Esto se debe a que antes se trabajaba cumpliendo un horario establecido y bajo la
supervision continua del jefe, ya que todos se encontraban dentro de una oficina. A partir de
la pandemia de la COVID-19 y por la implementacion del teletrabajo, los entrevistados
mencionan que ahora se trabaja por objetivos y metas a cumplir a corto, mediano y largo
plazo. Ellos recalcan también que existen pros y contras dentro de esta dimensién, por
ejemplo, un pro seria que ahora ellos manejan sus tiempos para cumplir con sus objetivos,
sin embargo, un contra es que si no llevan un orden son consumidos por el trabajo y dejan
de lado su vida personal.

Respecto a la supervision, se realiza mediante reportes semanales, donde cada
trabajador detalla las labores realizadas en la semana y bajo qué medios se realizaron. Esta
documentacion se realiza con el fin de respaldar sus labores para temas de auditoria. Ellos
mencionan que antes se utilizaba solo el Teams para describir sus actividades, sin embargo,
el reporte semanal que la empresa sigue pidiendo y estandariz6 es a través del programa
Excel.

Finalmente, en la dimension de relaciones, los colaborares entrevistados concuerdan
en que ahora se sienten mas conectados tanto con sus areas como con las sedes de provincia

de la empresa y que gracias a la virtualidad se pueden reunir y estar en contacto mas seguido
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que antes. No obstante, siente que la comunicacion es muy laboral y se ha perdido las
relaciones interpersonales, haciendo que la interaccién sea mas fria. Asimismo, todos ellos
extrafian las actividades de confraternidad cara a cara o las actividades que se realizaban para

la celebracion de cumpleafios.

6.1.6. Presentacion de contenido informativo elaborado por la empresa en relacion al
teletrabajo y clima organizacional.
A continuacion, se presenta la documentacién informativa dada por la empresa hacia

sus trabajadores desde el inicio de la cuarentena.

lHustracion 1: Informacion sobre modalidades de trabajo
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Correo electronico enviado a los colaboradores de Petropert adjuntando flyer

informativo sobre las diferentes modalidades de trabajo a implementarse durante el estado
de emergencia nacional en la empresa. Esta fue la carta oficial enviada a los colaboradores

como canal principal de comunicacion informativo.
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PETROLEGCS DEL PERU - PETROPERU S.A

lustracién 2: Carta informativa a cada trabajador sobre su modalidad de trabajo

“Decenio de |a Igualdad de oportunidades para mujeres y hombres”
“Ano de la Universalizacion de la Salud”

San Isidro, 27 de marzo 2020
GSUM-GDDI-360-2020
Senora

Ficha N°: 54941

Supervisor Control Mov. Inventarios
Gerencia Cadena de Suministro
Ciudad. -

De nuestra consideracian:

Nos dirigimos a usted con relacion al Decreto de Urgencia N° 026-2020 "Decreto de Urgencia que
establece diversas medidas excepcionales y temporales para prevenir la propagacién del
coronavirus (COVID-19) en el territorio nacional”, asi como al Decreto Supremo N2 010-2020-TR
y la Resolucién Ministerial N° 072-2020-TR, los cuales desarrollan disposiciones adicionales y
proporcionan informacién relevante para la modalidad de Trabajo Remoto.

Al respecto, como es de su conocimiento, los referidos dispositivos legales y el Lineamiento
“Modalidad de Trabajo — Situacién de Emergencia por Coronavirus (COVID-19)" Cédigo LINA1-
070 v.0, regulan las siguientes modalidades de trabajo:

a) Presencial: Presencia fisica del trabajador en su Centro de Labores.

b) Remoto: Prestacion de servicios subordinada con la presencia fisica del
trabajador en su domicilio o lugar de aislamiento domiciliario.

c) Mixto: Trabajador que labora tanto desde su domicilio o lugar de aislamiento
domiciliario como asistiendo al Centro de Labores de forma alternada.

d) Compensacion: Licencia con Goce de Haber sujeta a Compensacion Posterior, cuando

la naturaleza de las labores que desempefia el trabajador no es
compatible con el trabajo remoto y mientras dure la emergencia
sanitaria por el COVID-19.

En ese contexto, le comunicamos que usted se encuentra comprendido en la modalidad de Trabajo
Remoto, por lo cual le solicitamos cumplir las disposiciones y formas de comunicacién de acuerdo
a la modalidad de trabajo antes indicada, la misma que regira desde el 16.03.2020 hasta el
12.04.2020 o en tanto dure el estado de emergencia o se modifique dicha modalidad segin las
necesidades de la Empresa.

Para tal efecto la Empresa le ha asignado una laptop, asi como medios informéticos; entre ofros;
los mismos que se emplearan para la prestacion del servicio y seran de uso exclusivo para el
cumplimiento de sus labores desde su domicilio o lugar de aislamiento domiciliario. En los casos
que corresponda, la devolucion de los medios informaticos se realizara en un plazo de un (1) dia
habil después de haber concluido la modalidad de trabajo antes sefialada.

Cabe precisar que durante dicho periodo la jornada de trabajo sera la misma que usted cumplia
en las instalaciones de la Empresa, es decir de lunes a viernes de 7:00 am a 4:36 pm, periodo en
el cual debera estar disponible ante cualquier trabajo que se le asigne o coordinacion de caracter

Av. Enrig
niral telafani

Portal empresanal

PETROLEOS DEL PERU - PETROPERU S.A,

laboral que resulte necesaria, utilizando para ellos los medios de comunicacién disponibles
(teléfono, correo electronico, WhatsApp, video conferencia u otros) y/o para realizar labores que
no requieran de su presencia fisica en la Empresa.

Considerando las funciones del puesto que desempeiia y a fin de cumplir con los objetivos que se
le ha asignado, usted elaborara un reporte de acciones, proyectos o procesos que realizara en
forma semanal, el cual seré aprobado por su Jefe Inmediato.

Asimismo, durante dicho periodo y en lo que resulte aplicable, debera dar cumplimiento a las
medidas de seguridad y salud en el trabajo establecidas en el Anexo 3 del Lineamiento LINA1-
070, asi como las publicadas frecuentemente a través del correo corporativo, para lo cual debera
contar en su domicilio con un lugar donde pueda desarrollar su trabajo con todas las condiciones
de seguridad establecidas en la normativa de seguridad vigente, asi como en las normas y/o
lineamientos dictados por el Gobierno y la Empresa con ocasién del periodo de emergencia y que
son de cumplimiento obligatorio.

Es preciso mencionar que, el Trabajo Remoto determinado mediante la presente Carta no afecta
la naturaleza de su vinculo laboral, ni la remuneracidn ni demés condiciones econdmicas, salvo
aquellas vinculadas a la asistencia a las instalaciones de la Empresa.

Agradecemos la disposicion demostrada por usted ante esta situacion de emergencia y le
reafirmamos nuestro compromiso de cuidar su salud y la de nuestros colaboradores a nivel
nacional, a fin de proteger la salud e integridad de todos nosotros y cumplir con los objetivos de la
Empresa.

En tal sentido, apreciaremos hacer liegar por la misma via su conformidad de la recepcién de la
presente, a través de su Jefe inmediato, a fin de generar las acciones administrativas que
correspondan.

Atentamente,

i

Gerente Cadena de Suministro
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llustracion 3: Lineamientos sobre modalidades de trabajo.
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) CODIGO MA vl Y CODIGO
MANUAL DE LINEAMIENTOS DE PETROPERU LINA1.070 NUAL DE LINEAMIENTOS DE PETROPERU LINA1-070
MODALIDAD DE TRABAJO - SITUACION DE MODALIDAD DE TRABAJO - SITUACION DE
EMERGENCIA POR CORONAVIRUS (COVID-19) LINEAMIENTO EMERGENCIA POR CORONAVIRUS (COVID-19) LINEAMIENTO
Version: v. 0 Versién: v. 0
GERENCIA GESTION DE PERSONAS Pégina: 9 de 11 GERENCIA GESTION DE PERSONAS Pégina: 10 de 11
ANEXO N° 3: RECOMENDACIONES DE SEGURIDAD Y SALUD PARA EL TRABAJO EN ANEXO N°4: MODELO DE REPORTE DE ACTIVIDADES
REMOTO O TRABAJO MIXTO EN EL DOMICILIO O LUGAR DE AISLAMIENTO
DOMICILIARIO
REPORTE OE ACTVOADES A REALRAR

1. Ubicar dentro del lugar de  un espacio exclusive para realizar sus labores y asi A

aviar las dlﬂf&wcne’s. ACTIVIDADE S ASIGNADAS RE SULTADOS OBTENDOS W‘:W E;
2. Establecer un horario de trabajo y se fijen plazos para lograr los objetivos trazados sobre

la labor asignada, y que reduzcan el ruido en el lugar de aislamiento o utilizar audifonos

para atenuarlos.
3. El espado elegido para trabajar debe tener una adecuada ventilacién, asi como una -

g y bien ibuida, sea del tipo natural o artificial no agresiva. e - —_ —_—

4. Organizar el espacio de trabajo con los Uliles necesarios, como laptop, lapiceros, papeles,

impresora, entre otros, y realizar una limpieza continua del espacio de trabajo con alcohol 5

y desinfectantes. . L
5. Si se realiza labores frente a una P oenp 5] los Il »

deben tener en cuenta las sigui p ivas de erg - -

a) Mantén la verticalidad del torso. - 3

b) Tus brazos deben estar relajados y la superficie de trabajo debe quedar a nivel de los X -

codos. i
c) Lasilla debe ser cémoda y ofrecer un apoyo lumbar adecuado. ORIGINADO POR NVEL & RRIBELS

6. Realizar una pausa de 10 minutos por cada 50 minutos de trabajo frente a una
computadora.

7. Comunicar a los miembros de tu familia sobre tus horarios de trabajo y descanso.

L T N APROBADO |
R o
Fecha: 23 .03. 2020 Fecha23.03 2020
Documentacion aprobatoria para la fiscalizacion del cumplimiento laboral de cada nueva modalidad de trabajo por
Petroperd.
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lHustracion 4: Flyers instructivos para los trabajadores con respecto a las lineas de denuncia

Sistema de

LINEA DE INTEGRIDAD Integridad
CANALES DE DENUNCIA

Formulario web
https /www lineadeintegridadpetroperu

electronico

Linea telefénica

Puedes contactarte con un asesor de
lunes a viernes de 830 am.a 6.30 p.m

Entrevista Virtual
Previa cita a través del correo electronico o linea telefonica.

Buzoén de voz

Puedes delg: un mensaje de voz las
24 horas del dia durante los 365 dias
del afio, marcando la opcion 2

Direccion postal

Avenida Antonio Mir6 Quesada 425
(antes Juan de Aliaga), piso 10,
oficina 1005, Magdalena del Mar, Lima

Otros canales: Jefes inmediatos, Gerentes o a través de
la Contraloria General de la Republica

Oficialia de Cumplimiento G—/ Petroperl]

llustracion 5: Flyer informativo sobre cursos virtuales.

Sistema de
CURSO Integridad
Integridad y Lucha contra la
Corrupcién de PETROPERU

El curso permitira ...

Reconocer |os conceptos basicos
relacionados a los valores de integridad,
transparenciay la corrupciénen el Peru

= Aprender sobre la normativa de
integridad Ly transparencia que
PETROPERU viene desarrollando.

Accede al curso a traveés del
Aula Virtual PETROPERU.

©

INTEGRIDAD  TRANSPARENCIA

VALORES PETROPERU

En caso de no tener su cuenta del Aula Virtual activada,
comunicarse con Aprendizaje Organizacional al correo
cavila@petroperu com pe (Carlos Avila)

Y‘éf Petroperu
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llustracion 6: Flyer informativo con la programacion del curso de Seguridad basada en el comportamiento.

Capacitacién
CURSO

SEGURIDAD BASADA EN
EL COMPORTAMIENTO

Se recuerda al personal en modalidad presencial, remoto y
mixto participar en esta actividad, en cumplimiento de la Ley
29783 - Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo.

El curso tiene como objetivo fomentar una cultura preventiva
mediante la observacién de comportamientos basado en el
modelo de seguridad de Empresa.

PROGRAMACION:
13 enero 2021 : Personal de las Gerencias QHSSE, GPRT, GOPE,

GCOM, GSUM, GDCO y GAFI que no han participado en las fechas
designadas. Segin inscripciones realizadas con sus Coordi de

cada Gerencia.

El trabajador recibira el link, un dia antes del curso, en
su correo de la direccién electrénica:

com>

IMPORTANTE: El trabajador solo debera participar de
una sesién de 3 horas. Asimismo, les recordamos que

esta actividad es de asistencia obligatoria

\5- Petropera

Gestion de Personas

llustracion 7: Mail informativo con el cronograma de capacitacion en Office 365.

Conoce nuestro cronograma de capacitacion OFFICE 365Comunicacion Interna Petroperu para:
Lista Oficina Principal 12/01/2021 08:26Enviado por: Moderadores Lista Oficina Principal
cco:

De: Comunicacion Interna Petroperu/PETROPERU

Para: Lista Oficina Principal

c U

Enviado por: Moderadores Lista Petroperu

Capacitaciéon
CRONOGRAMA CAPACITACION T —

OFFICE 365

Reforzando nuestros
conocimientos en

ﬁ Outlook

Jueves 14
2303430 pm.
Lunes 18
230a430pm

>

Nota: Solo debes asistir a una sesion.
ﬁ Stream / Planner

Martes 19
2:30 a 4:30 pm
Power Automate (Forms) / Yammer

Jueves 21
2:30 a 430 p.m.

GB

Utiliza los enlsces adjuntos para
acceder a las capacitaciones.

Garencia

Gestion de Personas




lHustracion 8: Certificado de cumplimiento de curso.

llustracion 9: Instructivo para el uso de la nueva plataforma Yammer de la empresa.

iNuevo en
Yammer!

Haz clic en “Descubrir comunidades”, busca
“Cultura PETROPERU” y pulsa el boton “Unirse”.

@ Crear una comunidad » Cullianes *
PETROPERU

e M
- =

PSR RS
‘-------‘

* ‘Eut‘“ﬁq, :
P ET R 0 P E RU ! comunlda?es" y pulsa el botéq “Unirse” en .
X Cultura PETROPERU.” !

Haz clic en “Comunidades”, luego en “Descubrir

& Petroperu

En este mail, se envia el instructivo para el ingreso de los trabajadores a la plataforma
Yammer que es un servicio de red social empresarial utilizado por Petropert para la
comunicacion privada dentro de laempresa. Esta plataforma guarda relacion con la red social

Facebook, pero dentro del &ambito empresarial.
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lHustracién 10: Invitacién para la celebracién del reconocimiento por tiempo de
servicio de los trabajadores de Petroperud en la empresa.

Reconocimiento por
tiempo de servicio

Queremos reconocer a
nuestros companeros por
sus 30, 35, 40 y 45 anos
siendo parte la familia
PETROPERU. Durante todo
este tiempo, ellos han
brindando lo mejor de si
mismos, con mucho
compromiso y entrega.

Ingresa a w)’ammer' para conocer
a los homenajeados.

iFelicitalos m

iOrgullosos del talento de
nuestra gente!

@ Petroperu

lustracion 11: Flyer informativo sobre el ingreso del personal a las instalaciones de la empresa.

COVID-19:

Ingreso del personal a instalaciones

Se les recuerda a todos los trabajadores en modalidad
presencial y mixto:

1. Deben actualizar su "Declaracién Jurada Electrénica
de salud COVID-19", oportunamente (antes de su
vencimiento)

2. En caso presenten algin sintoma respiratorio no
asistir a trabajar y deben comunicarse con Servicios
Médicos de su sede para establecer el procedimiento

a seguir.
Refineria Talara 998-122-576
Refineria Selva 999-926-846
Refineria Conchan 972-129-462
Oleoducto 999-907-112
OFP/ Comercial 980-411-625

iJUNTOS PREVINIENDO EL COVID-19!

@ Petroperu
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lustracion 12: Campafia #SoyMotorDeCambio.

\

/ Petroperu

La mistica de lo que somos y lo que hacemos
nos ha llevado superar todos los obstdculos.
Somos fuertes, somos competitivos,

somos PETROPERU.

#SoyMotorDeCambio

Campafia para los trabajadores de la empresa para mejorar el clima y cultura

organizacional a través de frases motivacionales.

llustracion 13: Campafia informativa sobre la vacunacion contra la influenza.

Servicios
Campafa Médicos

Vacunacion Influenza 2020

Proteger tu salud es nuestra prioridad. Por elle hemos organizado la
camparia de Vacunacién Influenza 2020, dirigide al personal de
nuestra Empresa, para participarten en cuenta lo siguiente:

Centro MEDEX
Republicade Panama 3065, 2do Piso - San Isidro

U U Lunesa viernes: De 8:30 a 17:30 horas.
::'(\3 Sabado: De 8:30 o 12:00 horas.

Para ser atendido solo deberds mostrar tu
’ fotocheck.

Para mayerinformacién contactar con la Dra. Leonor Calderdn

/ Dr. Carlos Garcia cgarciaq@petroperu.com.pe

Gerencia
Gestion de Personas
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llustracién 14: Conferencia de Bienestar Social

Bienestar
Social

Conferencia

Fortaleciendo el aspecto
psicosocial y emocional en casa

Conoce las pautas para fortalecer nuestras
relaciones intrafamiliares en la nueva normalidad.
Ellos son nuestra principal riqueza, cuidémoslos.

U U Miércoles 4 de noviembre
'3:'@ 6 p.m. Plataforma Webex

’ @ Marilia Villanueva Meller

‘P Psicologa

Gerencia
Gestion de Personas

llustracién 15: Actividades de Bienestar Social

Bienestar
Pautas para una dinhamica Social
familiar asertiva

El contexto actual nos ha hecho valorar ain mds la vida, salud y a
nuestras familias. Te invitamos a participar y poner en prdctica las
pautas que nos brindard la especialista para:

+ Fortalecer las relaciones entre los miembros de nuestra familia.

* Generar vinculos sanos, respeto mutuo, carino y companerismo
como reflejo de la buena comunicacién.

+  Mejorar nuestros comportamientos intrafamiliares.

No dejes pasar esta oportunidad para ti y tu familia. Los esperamos.

Sat Jueves 22 de octubre - 6 p.m.
2 () Plataforma Webex

, [ 4 Mercedes Aguirre Buscal
Psicologa

iJUNTOS PODEMOS CRECER! Gerencia
Gestion de Personas
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llustracion 16: Talleres de Bienestar Social

Bienestar
Social

Taller: Ejercitandonos en Familia

El ejercicio fisico es sinénimo de bienestar fisico, mental y
social para toda persona. Hoy mds que nunca influye de
forma positiva en el aspecto emocional y nos permite
tener un mejor control de los problemas.

No dejes pasar esta oportunidad para ti y tu familia y
participen juntos. La clase en vivo serd dindmica e
interactiva, conéctate con ropa cémoda y en un ambiente
adecuado. Los esperamos.

:.! Martes 20 de octubre - &6 p.m.
“(9 Plataforma Webex

Miller Gutiérrez Vasquez

[ ]
"!‘ Licenciado en Ciencias del Deporte

iJUNTOS PODEMOS CRECER! Gerencia
Gestion de Personas

El area de Bienestar Social de la empresa Petroperl implementd una serie de
actividades que el colaborador podia realizar junto a su familia. Estos eventos fueron

elaborados a raiz de la pandemia y por el confinamiento social que sufrié el pais.

llustracién 17: Video informativo COVID-19

COVID 19
éSabes cuanto tiempo permanece
activo el virus?

DEPENDE DE LA
SUPERFICIE:

Papel, madera,
billetes o plastico,
conoce larespuesta.

—
‘-“‘é“'.’ Accede al video en el enlace adjunto

PETROPERU
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lHustracion 18: Flyer informativo

Noticias

Gestién Social

Siempre junto a las poblaciones
alejadas de nuestra Amazonia

DESARROLLANDO CAPACIDADES.
Un innovador programa de
capacitacién en produccién e
introduccidon en nuevas técnicas de
tejido viene desarrollando nuestra
Empresa en las comunidades
aledafias a la Refineria Selva, en
lquitos.

Accede a la nota completa en el enlace
adjunto

Gerencia
Dpto. Comunicaciones

lustracion 19: Protocolo de seguridad | — En el trabajo

IAJEMOS

Te recordamos que en nu
comunes también debemos
riesgo de contagio. Por ello;

Las rounlomq;
se realizan solo

necesarias, respe
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lustracion 20: Protocolo de seguridad Il — En la casa

lHustracion 21: Protocolo de seguridad 11 — En areas libres

PREVINIENDO
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6.1.7. Presentacion de resultados de la encuesta elaborada por Petroperu en la
qguincena de junio del 2020 sobre satisfaccion laboral.

La Empresa Nacional Petroperu facilit6 los resultados de la encuesta que realizaron a
sus trabajadores sobre satisfaccion laboral en el mes de junio de 2020. Para esta encuesta
realizaron 53 preguntas que hacen referencia a 11 dimensiones del Clima Organizacional
segun Petropert. Se encuest6 a un total de 2010 colaboradores de la empresa. Para esta
investigacion se seleccionaron a 596 trabajadores administrativos que pertenecen a la

Oficina Principal de Petropert y cumplen con la modalidad de teletrabajo.

llustracion 22: Resumen ejecutivo de la encuesta de Petropert 2020

“ANALIZAMOS COMO
EVOLUCIONAMOS Y/
HACIA DONDE VAMOS,

ENFOCADOS EN LAS
PERSONAS QUE
FORMAN NUESTRA
EMPRESA".

GESTION DE PERSONAS

estamos dando & la empresa.

1 Sk 00:07 2 x 00:03
1 Cuessonario incluye afirmaciones sobre diversos aspectos del rabajo y de
¢Qué medimos? e phor e ol e
P> sanisraccion t ¥ <
Compuesto por factores = provmne PO el T e

QP COMPROMISO e pucoscrises §
Lo que percibimos que codecssmsenhen g
E}
3

CLIMA
4 Lo que percibimos que
recibimos de ia empresa
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MAYOR PARTICIPACION :
ENCUESTA TOTALMENTE ONLINE

20132014 2018

1390 vabajacores
0 s muesya
1008)

954 vazajadore
de la muesi

oo

Musta = Orlew y
Pape

ESTUDIO 202

Resumen general
2018
© 83" 80°

COMPROMSSO SATISFACCION

2020
79" 90" 80°

CLMA  COMPROMISO SATISFACCION

o corneres
vt

v

Lo que percibimos

/ADO DE COMPROMISO POR

dando a
reTRORED %
"

PREBOENCIA 06 DRECTORO ”

™
"
»

"

Fortaleza

PARTICIPACION POR GERENCIAS 2020

R i 7 0
-
CHENA LA —— T B
- ‘
TGN =
o »
non .
ESCENGA DL DTN i '
non .
nox y
otmenca o0 on =
7%
Mo b et e 755
6 >k 00:03

RESULTADOS ENCIMA DE 65% CONSTITUYEN UNA FORTALEZA,
Y DE 75% FORTALEZA DOMINANTE

"2 P == === S |

| Dimensiones

+ Aspactos Inst. ICom. intema
* Enfoque estratégico

» Condiciones de Trabajo

+ Bienestar

« Desaroilo Profesional

* Liderazgo

« Trabsio n equipo y Colaboracién Lk Gl KR 114
* Reconocimiontoy Recompensas
* Seguridad e inclusion

* Hostigamiento y 8c0so

3

En térmi los, los TRABA. U estin Ia
do valor al empleado 2020.

10 >k 00:03

Lo que percibimos que
recibimos de la empresa.

DO DE CLIMA POR GERENCIA
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™
PRESIDENOK 0EL DIRECTORO "
"
n
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"
n
)
"
"
™
@ i
Fortaleza
65%

105



RESULTADO DE SATISFACCION POR GERENCIA Elnivel de satisfaccion que
tengo en mi empresa.

FETROPERD "

nsTIUCIONL %

REFINERIA TAARA .

GERENCA LEGA. I —— TT

MAPAS DE CALOR

Fortaleza

65%

13 Sk 00:03 14 % 00:03

MAPA DE CALOR POR DIMENSIONES 2020

MAPA DE CALOR POR DIMENSIONES 2018

CRECIMIENTO, COOPERACION Y ESTABILIDAD
L ——

-

EJES DE = =
ACCION = ——

»%

T T T p———y

-

 ———

s

[ ]

I

=1
LOS ASPECTOS MAS VALORADOS SON ‘
.

e [ = |
* 00:03

17 >k 00:03 18 =

LOS ASPECTOS MAS VALORADOS SON
CRECIMIENTO, ESTABILIDAD Y COOPERACION

LAS PALABRAS MAS MENCIONADAS
EN LOS COMENTARIOS.

2523 o 2ae

2rrszeze <o

$%: s3zszssas oo

vuz
sus
vs
e e

A
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SE SUGIERE FOCALIZAR LA GESTION DEL CLIMA
EN LOS ASPECTOS CLAVES

Fortalezas \ /
/® Lo mas valorado por
los
Confianza y stinaamisnts con I satrategia
Oportunidad de Cracimianto y
Orgusio de pertenacar a Patroperi
Trabajar on un grupo
) o
n i trabajo
(. Oportunidades e
Blanestar: equibrar viday trabajo. e
Desarroti y liness de carrern
Drvaraided o lgusidad de cportunidades Aprendary séae oves

i L )

21 >k 00:03

PROXIMOS

PASOS

23 >k 00:03

€€ NUESTRA PRIORIDAD ES GESTIONAR CON
EFICIENCIA EL RECURSO MAS VALIOSO
DE LA EMPRESA.....SUS COLABORADORES ??

GESTION DE PERSONAS PETROPERU
ese

ACCIONES SUGERIDAS
PARA ELABORACION DE PLANES DE ACCION

> " P

> Reforzar » bwvis 4o chares y tomas roloreries #romocines, ¥ banaficios vigeeses.

* Gestién de ta Carrera Profesionsl
» PrioRaar o 50 e 1CUrS08 PRGN Y CONOGMIBNIoR e xperics Nemon ATA e4lAblecar Un programa de capacitaciones, donde 36 tranumila
¥

+ Gastién de la Cotaboracién & Trabajo en Equipo.

ue Juntar a lideres o departamentsa

>

>

» Garanizar instancias an ia qus Aderes do diversos departamentos puedan dialogar sobre los objetivos y prordiades de Casa eaupo ¥ COMO
panorama

‘encuadran denva del generai de la organizacidn.

22 >k 00:03

EL RETO

SOSTENER NUESTROS
EXCELENTES RESULTADOS

+ IMPLEMENTACION DE PLANES DE
ACCION PARA LA GESTION DEL
CLIMA, COMPROMISO Y
SATISFACCION 2020 - 2022

IMPLEMENTACION @

- ELABORACION DE PLANES DE
ACCION POR PARTE DE LIDERES,
CON APOYO DE GGP.

ELABORACION @&

COMUNICACION @ - COMUNICACION Y SOCIALIZACION DE
RESULTADOS ATODOS LOS

24 >k 00:08
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Ademas, se seleccionaron 16 preguntas del total de la encuesta de Petroper(; ya que, fueron las de mayor relacion con el

tema de investigacion.

Table 4: Preguntas seleccionadas de la encuesta de Petroperd.

De Totalmente Totalmente En

en
acuerdo de acuerdo desacuerdo
desacuerdo

Totalmente
En
en

PREGUNTAS desacuerdo
desacuerdo

De
acuerdo

Totalmente

RIERERD de acuerdo

Neutro

Accedo a informacién importante de la empresa a
1 | través de los canales formales (carteleras, mail, 1 11 71 346 167 0% 2% 12% 58% 28%
Intranet, revista interna, mi Jefe, etc.).
Petroperd comunica oportunamente a los o 0 0 o 0
2 trabajadores aquellas cuestiones que les afectan. 8 51 143 309 85 1% 9% 24% 52% 14%
3 | Laempresa me respalda en momentos dificiles 10 44 177 271 94 2% 7% 30% 45% 16%
4 | Laempresa se preocupa por mi salud. 7 26 101 325 137 1% 4% 17% 55% 23%
Para Petroper( es importante equilibrar el trabajo o o 0 o 0
5 con la vida personal de los trabajadores. 21 2 186 255 62 4% 12% 31% 43% 10%
6 | En mi area trabajamos en equipo. 9 30 77 289 191 2% 5% 13% 48% 32%
7 En Petroper(i es muy importante mantener buenas 2 21 91 319 163 0% 4% 15% 54% 27%
relaciones entre todos.
8 Mi jefe fo_mentfa actmdac_ies de_ trabajo colaborativo 12 44 108 269 163 206 7% 18% 45% 27%
que permite el intercambio de ideas entre todos
La empresa me ha brindado los recursos y las
9 | herramientas necesarias para trabajar remotamente, 6 55 115 271 149 1% 9% 19% 45% 25%
de manera efectiva.
En Petroperu los procesos y procedimientos o o 0 o 0
10 internos facilitan la realizacion de las tareas. 23 101 195 230 4 4% 17% 33% 39% 8%
1 Petropery se preocupa por cumplir con las medidas 0 7 57 347 185 0% 1% 10% 58% 31%
de seguridad necesarias para sus trabajadores.
12 Recn?o la capacitacion que necesito para realizar mi 11 80 171 260 74 206 13% 29% 44% 120
trabajo actual.
13 m't r‘:gerégg‘ed'am promueve el trabajo en equipo 7 34 103 203 159 1% 6% 17% 49% 27%
En Petroperu se reconocen los resultados que 0 o 0 o o
14 logran los trabajadores, 20 83 217 221 55 3% 14% 36% 37% 9%
15 Egsgﬁtggggr“ se valora y reconoce el buen 21 93 216 211 55 4% 16% 36% 35% 9%
16 La_remunera't:lon y b_eneflcms que me'bnnq:;}n 11 56 166 284 79 204 9% 28% 48% 13%
satisfacen mis necesidades y las de mi familia.

108



6.1.8. Tabulacién de resultados de la encuesta elaborada por Petroperu.
Se realizo la tabulacion de los datos obtenidos en porcentajes de las 16 preguntas

escogidas de la encuesta realizada por Petroperd. A continuacion, presentamos los cuadros:

Tabla 6.1.8.1.: Dimension Bienestar seglin Petroper(

La empresa se preocupa por mi salud.

60% 55%

50%

40%

30% 23%

20% 17%

0, 0,
0% N [ |
Totalmente En Neutro De acuerdo Totalmente
en desacuerdo de acuerdo

desacuerdo

Mas del 70% de la poblacion encuestada esta de acuerdo y totalmente de acuerdo en
que la empresa se preocupa por su salud, mientras que solo el 5% esta en desacuerdo o

totalmente en desacuerdo. Dejando solo un 17% de colaboradores con opinion neutral.

Tabla 6.1.8.2.: Dimension Bienestar segun Petropert

Para Petroperu es importante equilibrar el
trabajo con la vida personal de los trabajadores.

40%

35% 31%

30%

25%

20%

15% 12% 10%
10%

0% [
Totalmente en En desacuerdo Neutro De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

109



Segun el 53% de colaboradores de Petroperd, para la empresa es importante que exista
un equilibrio entre el trabajo y su vida personal. Mientras que el 31% se mantiene neutral y

el 16% esta en desacuerdo y totalmente en desacuerdo.

Tabla 6.1.8.3.: Dimensién Trabajo en Equipo y Colaboracién segiin Petroperu

En mi area trabajamos en equipo.

60%
489
50% o
40%
32%

30%
209

g 13%
10% 5% .

2%
0% — I
Totalmente en En desacuerdo Neutro Deacuerdo  Totalmente de
desacuerdo acuerdo

El 80% de la muestra siente que en su &rea laboral si existe el trabajo en equipo,

mientras que solo el 7% no esta de acuerdo con esta premisa.

Tabla 6.1.8.4.: Dimension Trabajo en Equipo y Colaboracidon segun Petroperd

En Petroperu es muy importante mantener
buenas relaciones entre todos.

60% 54%
50%
40%
30% 27%
20% 15%
0%
0% |
Totalmente en En desacuerdo Neutro De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo
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Para el 81% colaboradores de Petroperd, la empresa considera importante el mantener
buenas relaciones entre todos, mientras que el 15% se mantiene neutral. Por lo que se
entiende que la mayoria de colaboradores de Petroper considera que si existe una buena

relacion laboral entre &reas y la empresa en general.

Tabla 6.1.8.5.: Dimension Trabajo en Equipo y Colaboracién segun Petroperu

Mi jefe fomenta actividades de trabajo
colaborativo que permite el intercambio de
ideas entre todos

50% 45%

0% 27%
0

309

& 18%
20% 7%
Totalmente en En desacuerdo Neutro De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

El 27% de la poblacion encuestada estd muy acuerdo respecto a que su jefe directo
fomenta actividades colaborativas para el buen intercambio de ideas entre trabajadores.
Mientras que el 45% esta de acuerdo. Por lo que se puede observar que en Petroperi se

fomenta la comunicacion y. retroalimentacion dentro de las reas de trabajo.

Tabla 6.1.8.6.: Dimensidn Condiciones de trabajo segun Petroperu

La empresa me ha brindado los recursos y las
herramientas necesarias para trabajar remotamente,
de manera efectiva.

50% 45%
40%

0 25%
30% 19%

0,
20% 9%

0% N
Totalmente en En desacuerdo Neutro De acuerdo  Totalmente de
desacuerdo acuerdo
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El 45% de los trabajadores encuestados que se encuentran en la modalidad laboral de
teletrabajo estan de acuerdo respecto a que la empresa les ha facilitado todos los recursos y
herramientas para que realicen sus labores con normalidad. Asimismo, el 25% esté
totalmente de acuerdo. Conformando mas del 70% de poblacion que esta satisfecha con el

actuar de la empresa.

Tabla 6.1.8.7.: Dimension Condiciones de trabajo segin Petroperu

En Petroperu los procesos y procedimientos
internos facilitan la realizacion de las tareas.

45%
40%

359 33%

30%

25%

20% 17%

15% N

10% % 8%
=
0% [ |

Totalmente en En desacuerdo Neutro De acuerdo  Totalmente de
desacuerdo acuerdo

39%

Se puede observar que el 39% de los encuestados de la Oficina Principal de Petroperd,
estan de acuerdo con que los procesos internos de la empresa facilitan la realizacion de sus
tareas. Sin embargo, el 33% se encuentra en estado neutral y con el 17% de personas en
desacuerdo, por tanto, se puede inferir que mas de la mitad de la poblacion encuestada no
cree que Petroperd cuente con los procedimientos mas eficientes para facilitar la realizacién

de sus tareas.
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Tabla 6.1.8.8.: Dimension Condiciones de trabajo segun Petroperu

Petroperu se preocupa por cumplir con las
medidas de seguridad necesarias para sus

trabajadores.
70%
58%
60%
50%
40% 31%
30%
20%
10%
0,
%
0%
Totalmente en En desacuerdo Neutro Deacuerdo  Totalmente de
desacuerdo acuerdo

El 89% de los trabajadores de Petropert estan de acuerdo y totalmente de acuerdo
respecto a que la empresa cumple con todas las medidas pertinentes para la seguridad se
ellos. Mientras que solo el 1% estd en desacuerdo. Se puede observar que Petroperu es una

empresa que se preocupa por salvaguardar la seguridad de sus trabajadores.

Tabla 6.1.8.9.: Dimension Desarrollo profesional segin Petroperu

Recibo la capacitacidon que necesito para
realizar mi trabajo actual.

50%
45% 44%
40%
35%
30% 29%
25%
20%
15% 13% 12%
10%

5% 2%

0% | |

Totalmente en En desacuerdo Neutro De acuerdo  Totalmente de
desacuerdo acuerdo
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Segun el 44% de los encuestados, estan de acuerdo respecto a que reciben las
capacitaciones necesarias para el cumplimiento de su trabajo. No obstante, el 29% se
mantienen con una opinion neutral, mientras que el 13% del total estan en desacuerdo. Se
puede observar que no necesariamente las capacitaciones que lleva a cabo Petroperd son

relevantes para el trabajo que realizan las diferentes areas de la empresa.

Tabla 6.1.8.10.: Dimensidn Liderazgo segin Petroper(

Mi jefe inmediato promueve el trabajo en
equipo entre areas.
60%

49%
50%

40%

30% 27%
20% 17%
” I
1%
0% —_ N
Totalmente en En desacuerdo Neutro De acuerdo  Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Entre estar de acuerdo y estar totalmente de acuerdo, tenemos al 76% de la poblacion
afirmando que su jefe directo promueve el trajo en equipo entre areas. Mientras que solo el
6% esta en desacuerdo. Se puede afirmar que Petroper(, a través de los jefes, promueve el

trabajo en equipo.
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Tabla 6.1.8.11.: Dimensidn Reconocimiento y Recompensa segun Petroperu

En Petroperu se reconocen los resultados que
logran los trabajadores.

40% 36% 37%
35%
30%
25%
20% 140
15% 0
9%
10%
0% [ |
Totalmente en En desacuerdo Neutro De acuerdo  Totalmente de
desacuerdo acuerdo

El 37% de los trabajadores encuestados esta de acuerdo con que Petropert reconoce
su trabajo. Sin embargo, el 36% esta neutral y el 14% en desacuerdo. Se observa que en la

empresa existe un déficit de reconocimiento de logros para con sus trabajadores.

Tabla 6.1.8.12.: Dimension Reconocimiento y Recompensa segun Petroperd

En Petroperu se valora y reconoce el buen

desempefio.

40% 36% 35%

35%

30%

25%

20% 16%

15%

9%
10%
0% [
Totalmente en En desacuerdo Neutro Deacuerdo  Totalmente de
desacuerdo acuerdo

El 36% de la poblacion cuenta con una opinion neutral respecto a que Petropert valora

y reconoce su buen desempefio. EI 35% esta de acuerdo, mientras que el 16% esta en
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desacuerdo. Esto permite observar que Petroperu carece de realizar reconocimiento a sus

trabajadores cada vez que cumplen con un buen desempefio laboral.

Tabla 6.1.8.13.: Dimension Reconocimiento y Recompensa segln Petroperu

La remuneracion y beneficios que me brindan
satisfacen mis necesidades y las de mi familia.

60%

50% 48%
40%
30% 28%
209
& 13%
9%
10%
N
0% |
Totalmente en En desacuerdo Neutro De acuerdo  Totalmente de
desacuerdo acuerdo

El 48% de los encuestados estd de acuerdo en que existen beneficios y una buena
remuneracion que les permite satisfacer sus necesidades y por ende las de sus familias.

Mientras que el 28% se encuentra neutral.

116



6.2. Andlisis, Interpretacion y Discusion de resultados
De acuerdo con el primer objetivo especifico de esta investigacion, determinar los
canales de comunicacion que utilizan los trabajadores de la Empresa Nacional Petroperd
bajo la modalidad del teletrabajo, se encontr6 en las entrevistas a profundidad realizadas a
las encargadas de comunicacion interna y recursos humanos, que en Petroperu se
implementaron; para la modalidad de teletrabajo, diversas plataformas digitales para la
comunicacion. Entre ellas:
- Correo electronico, canal formal para el envio de informacion relacionada con la
empresa, capacitaciones, noticias, coordinacién y programacién en general. Es un
canal formal, ya que se toma como una evidencia la comunicacion entre areas y
colaboradores sobre el trabajo que vienen realizando, ademas se copiaaal jefe y sirve
como respaldo para conocer quién es el responsable de cada tarea y poder hacer un
seguimiento de las labores.
- Reporte de actividades, documento donde se registran los avances de las
actividades que cada trabajador realiza en la semana.
- Plataforma Teams, para la realizacion de trabajos en linea de manera colaborativa
y realizar reuniones a nivel jefatura.
- Plataforma Cisco Webex, canal usado para la realizacion de reuniones,
conferencias y charlas virtuales de manera masiva.
- Plataforma Zoom, canal usado para realizar reuniones en las diferentes areas de
trabajo de manera coloquial.
- CISCORP 2.0: herramienta usada para la programacién, envios y aprobacién de

documentos de trabajo a traves de firmas digitales.
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- Yamer, el nuevo canal de comunicacion que tiene un formato similar a Facebook.

- Planner como plataforma para el seguimiento de las actividades que realizan los
colaboradores y cumplimiento de objetivos y/o metas.

- Whatsapp, para coordinaciones informales entre jefes y colaboradores.

Estos canales de comunicacion digitales fueron creados para que los colaboradores se
mantengan comunicados fuera de la oficina; para asi, continuar con su productividad laboral.

Asimismo, las entrevistas mostraron también que la empresa mantiene el uso de
canales de comunicacion tradicional, como son:

- El'anexo de la empresa, permitiendo la comunicacion entre trabajadores y personas

externas a ella.

- Elteléfono corporativo, permitiendo la comunicacion entre proveedores y personal

administrativo de la empresa.

Segun el Supervisor Control Mov. Inventarios en la entrevista a profundidad hace
referencia que la herramienta mas préactica para el entrevistado es el Cisco Webex ya que
permite mayor capacidad de conectividad, es mas rapida y cuenta con mas nitidez y claridad;
esto quiere decir, que dicha plataforma es mas amigable para una buena comunicacion entre
compafieros de trabajo. De igual manera, estos canales sirven para enviar retroalimentacion
a sus supervisores y jefes directos sobre posibles cambios y/o reportar las actividades que
realizan diariamente. Este punto tiene relacion con lo mencionado por los autores Robbins y
Judges (2009) citados por Papic (2019) sobre la comunicacion ascendente, en la cual sefialan
que los colaboradores transmiten informacion a sus supervisores sobre los procesos de
trabajo, cumplimiento de metas, los posibles problemas que se presenten en la organizacion

y soluciones que ellos dan.
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Por otro lado, la entrevistada también sefiala que la herramienta Teams al no conocerla
a su totalidad; pues es una herramienta que implica mucha modernidad para el entrevistado,
considera que tiene muchos limites, ya que, no facilita el compartir pantalla o ampliar el
tamafio de la presentacidn que se hace. De acuerdo a lo mencionado, se puede resaltar que
estos canales de comunicacion si bien han permitido mantener una comunicacion eficiente,
existen aun trabajadores que tienen inconvenientes para poder familiarizarse con ellas.

Al tener la empresa los canales correctos de comunicacion, permite tener mayor fluidez
y alcance con sus colaboradores. Esto contribuye a tener una organizacion méas ordenada y
eficaz relaciona con la administracion de sus trabajadores y también permite establecer un
clima organizacional saludable. En el caso de Petroperd, ellos han construido en un corto
periodo de tiempo diversos canales de comunicacion para facilitar a sus trabajadores
herramientas para el intercambio de informacion y esto permite que se sigan relacionando
entre areas, de manera virtual, y también con las otras sedes de la empresa a nivel nacional.

De acuerdo a lo mencionado, este punto tiene relacion con la definicion dada por los
autores de que el clima organizacional es la percepcion de cada uno de los colaboradores en
relacion a su ambiente de trabajo, es decir de su organizacion (Morales y Tirape, 2013 citados
por Rivera P., Rincon V. y Flores G., 2018). Esto se debe a que la informacion recolectada
por las encuestas y entrevistas dan resultados de lo que perciben los trabajadores respecto a
los cambios impuestos por la coyuntura que atraviesa el mundo y la empresa. Al principio
que existia mucha incertidumbre laboral al no conocer sus futuras funciones durante el
periodo de cuarentena. No obstante, encontraban en sus compaferos el respaldo y

compartian su sentir sobre la situacion que atravesaba la empresa y a consecuencia ellos.
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Respecto al segundo objetivo de la investigacion, Describir las dimensiones que se han
visto afectadas en el clima organizacional de la Empresa Nacional Petropert por el
teletrabajo a partir de la pandemia de la COVID-19, 4 de las 9 dimensiones del clima
organizacional estudiadas por los autores Litwin y Stringer; estructura, responsabilidad,
recompensa Yy relaciones, fueron las dimensiones escogidas para analizar en esta
investigacion a causa de la implementacion del teletrabajo a partir de la pandemia de la
COVID-19. A su vez, Petropert ha dividido su clima organizacional en 11 dimensiones
distintas de las cuales 4 de ellas tienen correlacion con las dimensiones escogidas de los
autores Litwin y Stringer, realizando asi un anélisis de resultados.

En las entrevistas a profundidad con los directivos de la empresa se hace mencion de
las diferentes modalidades de trabajo que se tuvieron que implementar para que la empresa
pueda continuar produciendo y abasteciendo de manera sostenida el mercado de
combustible, ya que como mencionan los entrevistados, Petropert no podia parar con su
produccion. Estas nuevas modalidades de trabajo son la modalidad Presencial, la modalidad
Mixta, la modalidad de Teletrabajo y la modalidad en licencia con goce de haber. Estos
cambios afectan a la dimension estructura del clima organizacion de Petroperu, ya que se
tuvo que modificar la forma de trabajo y adecuar a cada colaborador dentro de una de estas
modalidades sin tener que recurrir a desvincularlos de la organizacion. Es por ello que, en la
modalidad en licencia con goce de haber, se encuentran trabajadores que por su condicién
de riesgo y por sus actividades de trabajo no pueden ser incluidos dentro de las modalidades
mixta y de teletrabajo.

Si bien es cierto, la estructural organizacional de Petropert no ha sufrido cambios

debido a la pandemia de la COVID-19, sus procedimientos de trabajo y normas/politicas
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laborales si se han visto en la necesidad de modificarse. Citando a la encargada de
comunicaciones de Petroperd, todo colaborador que sea propuesto para las modalidad
presencial y mixta tienen como requisito indispensable pasar por una evaluacion médica
donde se revisan sus antecedentes médicos para confirmar que el colaborador esta apto o no
para esa modalidad. De igual manera, como lo sefialan 2 colaboradores dentro de la
modalidad de teletrabajo realizada durante la entrevista de focus group, ellos también deben
pasar por un protocolo para su ingreso a las instalaciones de la empresa, las cuales incluyen
una prueba COVID e indumentaria protectora. Teniendo en cuenta que la empresa cuenta
con un aforo reducido y un protocolo establecido para el ingreso, estadia y salida del
personal. Petroperd ha adaptado sus instalaciones con maquinas dispensadoras de alcohol
liquido, tapetes sanitizantes y con un personal de limpieza que realiza la desinfeccion de las
instalaciones cada hora.

Por otro lado, la transicién al mundo virtual para Petroperd fue uno de los retos mas
grandes debido a que tenian que traspasar todos los documentos impresos a formato digital,
asimismo, proyectos como la implementacion de firmas virtuales y gestion de comunicacion
escrita se tuvieron que adelantar para que la empresa continie con su normal
funcionamiento. Esto ocasioné también que muchos colaboradores tengan que aprender a
adaptarse a usar las nuevas tecnologias. Segun Tim O’Reilly (2004) citado por Romero
Romero (2013) nos habla sobre la web 2.0. que tiene relacion con las nuevas tecnologias de
informacion y las describe como una web dinamica y participativa, lo cual permite que los
colaboradores se mantengan conectados y reciban constantemente retroalimentacion.

La encargada de Recursos Humanos de Petroperu en la entrevista a profundidad sefiala

que la empresa cuenta con un gran porcentaje de trabajadores bastante mayores y reacios a
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los cambios; generando asi, incertidumbre en el ambiente laboral ya que ninguno estaba
preparado para trabajar desde su hogar. De igual manera, la empresa no estuvo preparada
tecnoldgicamente para enviar a sus colaboradores a sus hogares con su maquina de trabajo,
considerando que muchos de ellos tenias PCs.

Para los autores Litwin y Stringer (1968), la dimension Estructura dentro del clima
organizacional hace alusion a la percepcion de los colaboradores respecto a los cambios en
los procedimientos, normas y politicas dentro de la organizacion, aquellas que deben cumplir
pararealizar sus labores; asimismo, los autores mencionan que esta dimension puede facilitar
o dificultar el flujo de la comunicacién ya que es un factor importante para la buena
convivencia dentro del ambito laboral. De igual manera, Segrero Perez (2013) resalta que el
enfoque que le dieron a las dimensiones del clima organizacional los autores Litwin y
Stringer permiten que se tenga una rapida y objetiva vision de las percepciones que se
relacionan con ciertas estructuras y condiciones de la empresa.

La dimension estructura de Litwin y Stringer tiene similitud con la dimension
Condiciones de Trabajo propuesta por la empresa Petroperd dentro de su encuesta de
satisfaccion laboral realizada en junio de 2020. Esta dimension evalla la percepcion de los
trabajadores respecto a como la empresa les ha facilitado los recursos y/o herramientas para
la realizacion de su trabajo, teniendo en cuenta que el 100% de los entrevistados tanto en los
focus groups como las entrevistas a profundidad a directivos y personal de mando medio
acotan que la empresa proveyo la entrega de sus laptops y PCs; ademas de sillas ergonémicas
y escritorios para su comodidad laboral.

De acuerdo a la encuesta realizada por Petroperu, se puede resaltar que en la dimension

de Condiciones de trabajo (véase tabla 6.1.8.6, 6.1.8.7 y 6.1.8.8) el 89% de los trabajadores
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encuestados estan de acuerdo y muy de acuerdo a que la empresa ha cumplido con crear
todas las medidas de seguridad pertinentes para ellos; no obstante, el 50% se encuentran en
estado neutral y en desacuerdo respecto a que no cree que Petroperd cuente con los
procedimientos mas adecuados para facilitar la realizacion de sus tareas. Esto se debe a que
la empresa continta pidiendo a sus colaboradores realizar documentacion adicional a las que
realizaban en las oficinas, teniendo los colaboradores una carga adicional a sus labores
diarias.

La siguiente dimension afectada por la implementacion del teletrabajo debido a la
pandemia de la COVID-19 es la dimension Recompensa estudiada por los autores Litwin y
Stringer. Tanto en las entrevistas a profundidad y focus group, el 100% de los colaboradores
y directivos mencionan que la empresa no redujo su sueldo neto, pero si retird bonos
adicionales como movilidad. Asimismo, la encargada de Recursos Humanos hace mencion
que se suspendieron los convenios de practicas y la renovacion de contratos con fecha de
caducidad en el afio 2020.

Cabe resaltar que en esta dimension estan también los colaboradores de alto riesgo que
no pueden realizar su trabajo en ningun tipo de modalidad laboral establecidas por la
empresa. Por tanto, son ellos los que siguen recibiendo suelto neto a través de la modalidad
de licencia con goce de haber.

Teniendo en cuenta la definicion que realizan los autores Litwin y Stringer (2014)
sobre la dimension Recompensa, esta estd relacionada con la percepcion de los
colaboradores respecto al salario justo y adecuado que deben recibir de acuerdo al esfuerzo
que realizan en su trabajo para el cumplimiento de sus objetivos y los de la empresa. No

obstante, esta recompensa no necesariamente sera siempre salarial sino también cualquier
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otro tipo de incentivo no monetario como por ejemplo el reconocimiento a su desemperio
dentro de la organizacion. Asimismo, Armas Sandoval (2014) cita la definicion de
Recompensa de Litwin y Stringer como la apreciacién que tienen los trabajadores sobre la
adecuada retribucion que obtendran por la labor bien hecha.

En la actualidad, el trabajador da mayor importancia al reconocimiento que la empresa
le brinda por sus logros laborales. Como lo menciona Cantaro M. y Mendoza R. (2019) los
reconocimientos son puntos importantes para que el colaborador sienta que su trabajo es
valorado por su empresa, haciendo que su productividad mejore e influyendo positivamente
en su desempefio laboral. Se debe tener en cuenta también que las recompensas deben ser
suficientes para cubrir con las necesidades de cada colaborador (Montenegro R., 2013 citado
por Cantaro R. y Mendoza M., 2019). En Petroper(, debido a la transicion del trabajo
presencial al teletrabajo, se ha perdido el reconocimiento no monetario como lo mencionan
los colaboradores entrevistados en el focus group y en las entrevistas a profundidad de
colaboradores de mando medio. Cabe resaltar que debido a la pandemia el nivel de carga
laboral ha aumentado considerablemente por lo que se han extendido los horarios de trabajo
incluyendo horarios de fin de semana.

Esta segunda dimension se relaciona con la dimensién planteado por Petropert de
Reconocimiento y Recompensa. En la encuesta de satisfaccion laboral que realizo laempresa
en junio 2020 (véase tabla 6.1.8.11, 6.1.8.12 y 6.1.8.13) se puede apreciar que el 50% de sus
colaboradores tiene una opinion neutral y en desacuerdo que Petroperl no reconoce su
trabajo mostrando un déficit en esta area. Sin embargo, solo el 35% de la poblacién esta de
acuerdo con que la empresa valora y reconoce su buen desempefio laboral. Teniendo en

cuenta el resultado tanto de las entrevistas como el de la encuesta de Petroper se infiere que
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la empresa debe mejorar las formas de reconocer el esfuerzo y trabajo de sus colaboradores
para con la empresa, especialmente el reconocimiento dentro de cada area por el jefe directo.
La tercera dimension analizada es la dimension de Responsabilidad estudiada por los
autores Litwin y Stringer. En las entrevistas a profundidad a los directivos de la empresa, la
encargada de comunicaciones hace referencia a que siente que esta cumpliendo con todo lo
que le corresponde a nivel laboral. Esto se debe también a que la empresa les ha facilitado
las herramientas de trabajo, ademéas de poder tener todos los accesos a las carpetas
compartidas y se logre una comunicacion rapida. Asimismo, los colaboradores entrevistados
en el focus groups hacen mencion que sus jefes directos tienen diferentes maneras de medir
su rendimiento laboral como, por ejemplo, el informe semanal con las actividades que cada
uno de ellos realiza diariamente en la semana. Este reporte se consolida como evidencia del
trabajo realizado y se manda a Recursos Humanos para fines de auditoria. En el area de
ventas el rendimiento laboral se realiza a través de la app “Petrorutas” donde cada
colaborador registra sus ventas por zona en esta aplicacion y ese reporte llega a gerencia.
Teniendo en cuenta la definicion de los autores Litwin y Stringer (1968) de la
dimension Responsabilidad, esta mide la autonomia de cada colaborador sobre sus labores
diarias y también esta vinculada con el tipo de supervision que se les da, teniendo en cuenta
los desafios de las tareas que deben realizar y el compromiso que le ponen para obtener
mejores resultados. Cantaro R. y Mendoza M. (2019) describen la dimension responsabilidad
como el sentimiento de los colaboradores de ser su propio jefe, el poder tomar sus decisiones
de manera auténoma y el no tener que consultar cada actividad que realizan con sus jefes

directos.
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Petroper( en su encuesta de satisfaccion laboral realizada en quincena de junio del
2020, trata la dimension Bienestar, donde la empresa se enfoca en la salud del colaborador
y en mantener un equilibrio entre el trabajo y la vida personal del trabajador. Mientras que
la responsabilidad de la que hablan los autores Litwin y Stringer se enfoca en medir el
compromiso de los trabajadores para cumplir con los objetivos de la empresa. Si bieny cierto
son definiciones que se contradicen, se complementan en que, si el colaborador esta en
condiciones buenas de salud y tienen un buen equilibrio entre su trabajo y vida personal, su
desempefio laboral va a ser optima.

De acuerdo a los resultados de la encuesta, mas del 70% de los encuestados, siente que
la empresa si se preocupa por su salud. Cabe resaltar que, a pesar de estar atravesando un
estado de emergencia sanitaria, los colaboradores se sienten aun respaldados por Petroperd.
Esto se debe a que han tenido diferentes planes de contingencia y un seguimiento a cada uno
de los trabajadores en referencia a su salud.

Por otra parte, el 47% de los colaboradores tienen una opinion neutral y en desacuerdo
con respecto a que la empresa da importancia al equilibrio entre el trabajo y su vida personal;
esto se debe a que, a raiz de la cuarentena e implementacion del teletrabajo, no se mantuvo
el horario de trabajo ocasionando una sobrecarga laboral y por ende un desequilibrio entre
su vida personal del colaborador y su trabajo.

La cuarta y ultima dimension a analizar es la de Relaciones segun los autores Litwiny
Stringer. Durante la entrevista a profundidad a la auxiliar de flota de Petroperd, el interactuar
con sus comparieros de trabajo y el tener todas las areas de la empresa cerca facilitaba la
comunicacion y permitia trabajar de manera mas éptima y en menor tiempo. Para el

entrevistado, la interaccion directa con sus comparieros de trabajo es basica; sin embargo, ya
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no se da esta relacion interpersonal debido a que ahora la comunicacion es frente a una
pantalla y la vuelve distante.

Sin embargo, en las entrevistas de focus group, el 70% de los colaboradores sienten
que la distancia creada por la pandemia ha permitido que se unan a sus comparieros de trabajo
ya que tienen reuniones mas seguidas. Asimismo; la comunicacion, entre las areas de
Petroper( ubicadas fuera de Lima, se ha vuelto mas fluida debido a las reuniones semanales
que tienen un sentido mas amical, contribuyendo asi a la confraternidad laboral. No obstante,
los entrevistados mencionan que lo que mas extrafian es la celebracion de cumpleafios ya
que sus compafieros decoraban su area y realizaban almuerzos.

Esta dimensidn segin Litwin y Stringer (1968) es la percepcion de los colaboradores
sobre un ambiente laboral agradable dado que esta dimension se enfoca en el respeto,
colaboracion y buen trato dentro del trabajo influyendo asi en. Su productividad. De igual
manera, Armas Sandoval (2014) quien hace referencia a Litwin y Stringer, considera que la
dimensidn Relaciones es la apreciacion de los trabajadores sobre un ambiente laboral estable
y sobre las buenas relaciones interpersonales que existen en el ambiente laboral. Mientras
que Cantaro R. y Mendoza M. (2019) la definen como una buena confraternidad en el
trabajo, dando un enfoque en la amistad y grupos sociales que se crean en el ambiente
laboral.

La dimension Relaciones guarda similitud con la dimensién Trabajo en Equipo y
Colaboracién propuesta por la empresa Petropert en su encuesta de satisfaccion laboral
realizada en junio 2020. Teniendo como resultado que el 81% de los colaboradores de
Petroperd si considera que para la empresa es importante mantener buenas relaciones entre

areas (véase tablas 6.1.8.3, 6.1.8.4 y 6.1.8.5). entendiendo por ello que la empresa considera
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6.3.

que la existencia de una buena relacion entre areas y en la empresa en general permite un
buen desempefio laboral. Asimismo, 72% de la poblacién opinan que su jefe directo fomenta
actividades colaborativas para el intercambio de ideas. Este accionar contribuye al clima
organizacional de la empresa, pues los trabajadores guardan buena relacién con sus

comparieros y se sienten apoyados.

Comprobacion de Hipdtesis

De acuerdo a los resultados obtenidos a través de las herramientas de investigacion, se
encontro que si existe un impacto en el clima organizacional de la empresa nacional
Petroperu a partir del teletrabajo debido a la pandemia de la COVID-19.

Se comprueba la Hipdtesis General I, el clima organizacional de la empresa nacional
Petroperu se vio afectada de manera positiva por la nueva modalidad laboral del teletrabajo
a partir del brote de la COVID-19, ya que los resultados de la investigacion muestran que la
empresa redujo costos fijos al tener a sus colaboradores en casa y al poder contar con ellos
en cualquier momento para realizar su trabajo. Asimismo, una empresa como Petroperu que
siempre ha sido tradicional y con procedimientos burocraticos, esta transicion al teletrabajo
permitié que proyectos vinculados con firmas digitales y gestion de comunicacion escrita se
lleven a cabo rapidamente, de tal manera que ha generado que Petroperl cambie de ser
tradicional a empezar a ser digital.

Se corrobora la hip6tesis también debido a los cambios positivos en los procesos de
trabajo en Petroperu, los cuales facilitan la productividad laboral. Estos cambios estan
relacionados con trabajar por metas y objetivos mas no por el cumplimiento de un horario

fijo. Esto permite que se controle el rendimiento de cada colaborador.
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De igual manera, se comprueba la Hipotesis General 11, el clima organizacional de la
empresa nacional Petroperu se vio afectada de manera negativa por la nueva modalidad
laboral del teletrabajo a partir del brote de la COVID-19; ya que, el 100% de los
colaboradores confirman que no cuentan con un horario fijo de trabajo y esto ocasiona que
sus jefes consideren que estan disponibles a todas horas, ocasionando una sobrecarga de
trabajo sin permitir que cumplan con la ley de desconexion laboral y hasta cierto punto se
deja de compartir tiempo en familia. Otro resultado que corrobora la hipétesis general 11 es
la pérdida de relaciones interpersonales, si bien es cierto los colaboradores se mantienen
conectados por las nuevas tecnologias, el trato puede llegar a ser frio y distante.

Asimismo, la transicion al formato digital hizo que muchos de los colaboradores
antiguos de Petroperu se resistan al cambio y se les complique el adaptarse al uso de estas
nuevas plataformas digitales. Causando que se genere mayor inversion de tiempo en realizar
una tarea.

Respecto a la comprobacién de hipétesis especifica I, los canales de comunicacion en
laempresa nacional Petroperu en su oficina principal son positivos a pesar de haber adoptado
con premura el teletrabajo por el brote de la COVID 19. Se comprueba esta hipdtesis; ya
que, el principal cambio que han realizado es dejar el papel como principal fuente de
comunicacion y hacer la transicion hacia la digitalizacion de todos sus documentos,
incluyendo las firmas digitales y la aprobacion de documentos a través de la plataforma
SISCORP 2.0. Asimismo, la empresa ha aumentado el volumen de sus flyers y folletos
informativos relacionados con las capacitaciones, calendario de actividades, noticias de
interés y por motivos de la emergencia sanitaria anuncios relacionados con el cuidado y

proteccién contra la COVID-19; asi como también, los protocolos a seguir para el ingreso a
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las instalaciones de la empresa. Se ha creado también un equipo médico que acompafia al
trabajador con temas relacionados con el virus para asistirlos a ellos y a sus familiares.

En relacion a la hipétesis especifica Il, las dimensiones de estructura, recompensa
responsabilidad y relaciones del clima organizacional dentro de la empresa nacional
Petroperu son las de mayor afectacion por el teletrabajo adoptada a partir del brote de la
COVID-19. Esta hipotesis se comprueba gracias a los resultados obtenidos de las entrevistas
a profundidad a directivos y colaboradores de mando medio de Petropert y también con los
resultados de las entrevistas de focus group; donde, se hace mencion que en la dimension
estructura existen 4 diferentes tipos de modalidades de trabajo las cuales son, la modalidad
presencial, la modalidad de teletrabajo, la modalidad mixta y la modalidad de licencia con
goce de haber. La asignacion de estas modalidades de trabajo se realizé a través de una carta
informativa a los colaboradores con los detalles de sus obligaciones a cumplir durante el
tiempo que dure el estado de emergencia. De igual manera, los procedimientos de trabajo se
modificaron implementando las firmas digitales y aprobacion de documentos a través de las
nuevas plataformas virtuales. Para el ingreso a las instalaciones de la empresa se tuvo que
recurrir a un protocolo de seguridad sanitaria, que incluye una previa evaluacion médica y
prueba COVID.

Por otro lado, la empresa facilitdé que sus colaboradores se lleven sus laptops, PCs,
sillas ergonémicas, escritorios y lo necesario para cumplir con sus objetivos y metas de
trabajo.

Respecto a la dimension Recompensa, en la empresa se tuvo que suspender los
convenios de préacticas y las renovaciones de contratos que tenian fecha de caducidad en el

afio 2020. Por otro lado, a sus colaboradores con contrato indeterminado y que no podian
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integrarse a ninguna de las modalidades tanto presencial, de teletrabajo y mixta por sus
condiciones de riesgo la empresa los respaldo a través de la modalidad laboral de licencia
con goce de haber, en donde se les sigue retribuyendo monetariamente y brindandoles todos
los beneficios de ley.

No obstante, la dimensibn Recompensa esta relacionada también con el
reconocimiento de la empresa al desempefio laboral de sus colaboradores, especificamente
de sus jefes directos. En este punto se comprueba la hipo6tesis con un impacto negativo; ya
que, segun los colaboradores entrevistados, sus jefes directos no reconocen su esfuerzo y
desempefio en su area de trabajo

En la dimension Responsabilidad, se pudo observar que existen diversas formas para
medir el rendimiento laboral de los trabajadores de la empresa Petroperu, como por ejemplo
informes semanales con sus actividades diarias y reportes de venta a través de laapp
“Petrorutas”. Asimismo, usaban la plataforma Teams para el seguimiento de las actividades
que realizaban. Sin embargo, la sobrecarga laboral y la cantidad de tipos de reportes hizo
que la redaccion y entrega de estos informes se vuelva un trabajo adicional al que tienen los
colaboradores que cumplir de acuerdo a sus objetivos establecidos.

Por otro lado, el estar en la modalidad de teletrabajo conlleva al colaborador a ser
autonomo Yy responsable con sus actividades, para asi cumplir con sus objetivos. Se debe
recalcar que al cambiar de la modalidad presencial a la modalidad de teletrabajo, los
colaboradores, al tener a la mano el acceso a la informacion del trabajo impide que tengan
una desconexion total de sus labores, 1o que ocasiona un desequilibro entre su trabajo y vida

personal.
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La ultima dimension afectada es la de Relaciones en la que se han obtenido resultados
mixtos, ya que, para los colaboradores mayores de 50 afios la interaccion directa con sus
compafieros de trabajo es necesaria; mientras que para los colaboradores mas jovenes al tener
reuniones mas seguidas la comunicacion se ha vuelto mas fluida y les ha permitido conocer
gente de las diferentes sedes de Petroperu a nivel nacional. Sin embargo, ambos extrafian las
celebraciones fisicas de confraternidad como por ejemplo los cumpleafios.

De acuerdo a lo analizado se puede observar que el teletrabajo ha afectado de manera
positiva y también negativa tanto a los colaboradores de la empresa como al mismo
Petroperd. Los efectos negativos que generé el teletrabajo en el clima organizacional de la
empresa Petroperu se deben en gran parte a que no hubo un plan previo, ni un estudio de las
areas y trabajadores que podrian cumplir con el perfil para realizar teletrabajo. Mientras que
el mayor efecto positivo que trajo el estado emergencia a causa de la pandemiade laCOVID-
19 fue que permitid que la empresa Petroperu se digitalice agilizando sus procesos e

incluyendo al teletrabajo como una nueva posible modalidad laboral.
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Conclusiones

De acuerdo a los resultados obtenidos y analizados conforme a los objetivos de esta

investigacion, se presentan las siguientes conclusiones:

El clima organizacional de la empresa nacional Petroperd ha cambiado, ya que, no
se mide a traves de la observacion de las acciones que realiza la empresa para con
sus colaboradores y no se puede distinguir debido a la falta de trato presencial cara a
cara entre ellos. Ahora el clima organizacional se percibe a través de las acciones de
reconocimiento y el sentido de pertenencia al grupo de trabajo.

Los canales de comunicacion de la empresa nacional Petroperd se ampliaron
producto de la implementacion del teletrabajo. Los canales formales de
comunicacion siguen siendo el correo electronico y la intranet debido a que se
utilizan como un medio probatorio de las labores y actividades que realizan
diariamente para sus reportes hacia sus superiores. De igual manera, permite un
registro evidencial para fines de auditoria. Mientras que los nuevos canales de
comunicacion estan vinculados con las plataformas Yammer, Microsoft Teams,
SISCORP 2.0, CISCO Webex, Zoom, grupos de Whatsapp logrando tener una
comunicacion filuda y con respuestas casi al instante. Estas plataformas, sustituyen
el distanciamiento ocasionado por la coyuntura y logran una comunicacion
instantanea a diferencia de los canales de comunicacion formal que muchas veces
tardan en responder. Por otro lado, los canales tradicionales siguen siendo las
llamadas telefonicas y anexo.

La dimension Estructura del clima organizacional de la empresa nacional Petropert

se vio afectada a causa del teletrabajo a partir de la pandemia de la COVID-19. Uno
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de los principales cambios que se observo fue la implementacion de 4 diferentes
modalidades de trabajo. La empresa tuvo que definir qué trabajadores se adecuaban
a cada tipo de modalidad de acuerdo a sus funciones y condiciones médicas. Creando
asi las modalidades de remota, presencial, mixta y de licencia con goce de haber
(compensatorio).

En la dimension Recompensa del clima organizacional, un factor importante que
cambio6 fue que la empresa tuvo que prescindir de los convenios de précticas y la
renovacion de contratos. Sin embargo, no redujo los salarios de los colaboradores
con contrato indefinido, manteniendo sus beneficios de ley, pero el reconocimiento
al desempefio laboral no es el éptimo debido a que sus trabajadores no sienten que la
empresa valora su esfuerzo y compromiso.

En la dimension Responsabilidad, Petroperd cumpli6é satisfactoriamente con la
implementacion de protocolos de seguridad, charlas y folletos informativos respecto
a los cuidados medicos para con sus colaboradores, mientras que ellos trabajaban de
manera autbnoma y por cumplimiento de objetivos y metas.

La dimension Relaciones, tiene un resultado dual debido a que parte de los
colaboradores de Petroperi mayores a 50 afios prefieren la interaccion presencial
para el cumplimiento éptimo de sus labores; mientras que, los colaboradores menores
de 40 afios no les genera inconveniente la modalidad del teletrabajo ya que sienten

mayor comunicacion con las diferentes areas y sedes de Petroperu.
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RECOMENDACIONES

A los futuros investigadores se les recomienda:

o

Recopilar mayor informacion sobre el teletrabajo y como esta se ha adaptado dentro
de las empresas peruanas.

Crear herramientas que permitan una medicion enfocada en cémo afectd el
teletrabajo al clima organizacional de una empresa.

Crear una encuesta enfocada en la afeccion del clima organizacional a partir del
teletrabajo.

Realizar nuevos estudios sobre clima organizacional y teletrabajo con objetivos
similares a los presentados en este trabajo de investigacion dentro de otras
empresas/instituciones pablicas para conocer la diferencia en su gestion.

Realizar un estudio enfocado en los adultos mayores y como fue su transicion para
adaptarse a las nuevas tecnologias de comunicacion e informacion (TICs) en la

modalidad de teletrabajo.

A Petroper( se recomienda tomar en cuenta el Decreto de Urgencia N°127-2020 en relacion

a la desconexion digital para que sus colaboradores puedan lograr tener un equilibrio entre

su vida personal y laboral.

Al area de Comunicaciones y Recursos Humanos se recomienda promover entre areas,

diferentes actividades interactivas de confraternidad para fortalecer el vinculo entre

comparieros de trabajo.
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Al area de Recursos Humanos se recomienda optimizar el canal para la entrega de informes
sobre rendimiento laboral, estableciendo uno solo que sea de uso amigable para los
colaboradores.

A los jefes directos, se recomienda fortalecer el vinculo y compafierismo con sus
subalternos alentando y reconociendo su esfuerzo en el trabajo.

A Recursos Humanos se recomienda implementar eventos de reconocimiento laboral como
trabajador del mes y trabajador del afio. Ademéas de promover incentivos a los
colaboradores por su desempefio y cumplimiento de objetivos.

A la gerencia de Bienestar se recomienda promover charlas y actividades que ayuden a
aminorar el estrés laboral y emocional producto de la pandemia de la COVID-19.

Al &rea de comunicacion interna se recomienda optimizar los videos tutoriales sobre el uso
de las plataformas digitales, enfocandose en los colaboradores de la empresa teniendo en
cuenta sus necesidades y limitaciones.

Al &rea de Soporte en conjunto con el &rea de Recursos Humanos se recomienda
implementar una linea de consultas referente al uso de las nuevas plataformas digitales.

A Petroperl se recomienda establecer el trabajo por objetivos dentro de todas las areas de

la empresa.
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Apéndice y Material Complementario

Apéndice 1: Matriz de consistencia

ANALISIS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA EMPRESA NACIONAL PETROPERU A PARTIR DEL TELETRABAJO DURANTE LA PANDEMIA DE LA COVID-19

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSION INDICADOR INSTRUMENTOS
Generall  ;Cémo incideel  Analizar como el El clima Clima I. Percepcion de los a. Nivel de comunicacién entre
Teletrabajo en el Teletrabajo organizacional de la  organizacional colaboradores compafieros de trabajo y los
General 1 Clima cambio el clima empresa nacional de la empresa respecto a su jefes.
Organizacional de  organizacional de Petroperd se vio nacional medio interno de b. Tipos de reconocimiento
la empresa la empresa afectado por la nueva Petroperu trabajo. laboral
nacional nacional modalidad Il. Propiedades a. Tipos de actividades
Petroperd durante  Petropert durante  laboral del teletrabajo motivacionales del motivacionales propuestas por
lapandemiadela lapandemiadela a partir del brote de la ambiente la organizacion. - Entrevistas a
COVID-19? COVID-19. COVID-19. organizacional. b. Oportunidades para el profundidad
desarrollo profesional. - Focus Groups
Especifica  ;En qué consiste Determinar los Los canales de I11. Calidad del a. Canales de comunicacion. - Analisis de
: y cOmo se canales de comunicacion en la ambiente interno b. Ndmero de entrevistas encuestas de
realiza el comunicacion que empresa nacional de la empresa digitales/charlas informativas. satisfaccion de
teletrabajo dentro utilizan los Petroperd en su percibido por sus Petroper
de la empresa trabajadores de la  oficina central son colaboradores. 2020
nacional empresa hacional positivos a pesar IV. Satisfaccién a. Medios que fomentan las
Petroper(? Petroperd por el de haber adoptado laboral buenas relaciones entre
teletrabajo. con premura el compafieros de trabajo.
teletrabajo por el b. NUmero de personas fidelizadas
brote de la COVID- con la empresa.
19.
Especifica  ; Cudles son las Describir las Las dimensiones de teletrabajo I. Modalidad de a. Numero de personas que
I dimensiones dimensiones que estructura, durante la trabajo a distancia. realizan teletrabajo.
dentro del clima se han visto recompensa y pandemia de b. NUmero de horas que usan para
organizacional afectadas en el conflicto del clima la COVID-19 realizar el teletrabajo.
que se han clima organizacional dentro Il. Usode a. Tipos de herramientas digitales.
visto mas organizacional de de la empresa herramientas b. Finalidad de uso de las - Entrevistas a
afectadas durante la empresa nacional Petroper( digitales para la herramientas digitales. profundidad
la pandemia de la nacional son las de mayor comunicacion. c. Soporte para el uso de las

COVID-19?

Petropert por el
trabajo remoto
a partir de la
pandemia de la
COVID-19

afeccién por el
teletrabajo adoptada a
partir del brote
de la COVID-19.

herramientas digitales.

Innovacion en la
forma de
comunicarse en la
empresa.

a. NUmero de personas que usan

las herramientas de
comunicacion convencionales y
digitales.

b. Medios que usa la empresa para
transmitir la informacién.
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Apéndice 2. Ejemplo de instrumentos procesados

Entrevista a profundidad a Directivos

1.

10.

11.
12.

13.

¢Con qué modalidades de trabajo cuenta Petroperi en este momento? ¢Cambi6 la
estructura organizacional de la empresa debido a la pandemia?

¢ Cuantos trabajadores dentro de Oficina Principal estan trabajando en estas modalidades
de trabajo?

¢Cudles son los retos mas grandes que ha enfrentado la empresa al implementar el
teletrabajo? ¢Estuvo la empresa preparada para esta modalidad?

¢en qué crees que ha beneficiado y/o perjudicado el teletrabajo a nivel laboral? ;Cémo ha
afectado esta modalidad en el clima organizacional de la empresa?

¢Que tipo de facilidades/herramientas ha brindado la empresa a sus colaboradores para
que cumplan con sus funciones de trabajo?

¢Ha realizado la empresa capacitaciones o charlas sobre la nueva modalidad laboral del
teletrabajo?

¢Cuéles son los canales de comunicacion que utilizan para mantenerse conectados con su
equipo y la empresa? ¢ Qué se podria mejorar respecto a estos canales de comunicacion?
¢Cuéles son los métodos que utiliza la empresa para medir el rendimiento/cumplimiento
del trabajo que desempefian sus colaboradores?

¢Cual ha sido el reto mas importante que has tenido que afrontar a nivel laboral en esta
pandemia? ;Crees que el teletrabajo ha afectado tu vida personal?

¢Cual es el numero promedio de horas tele-trabajadas durante la pandemia y cémo ha
afectado tu vida personal?

¢Se ha visto afectada la comunicacion con sus comparieros y personal de trabajo?

¢Cbémo crees que haya cambiado tu estado de animo y el de tus compafieros de trabajo
después de la cuarentena y debido al teletrabajo? ¢Porqué crees que cambi6?

¢Como sientes que tu productividad laboral haya cambiado?
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Entrevista a profundidad a Colaboradores

1.

¢En qué modalidad de trabajo te encuentras actualmente dentro de Petropert? ;Cuando
comenzaste esta modalidad y como fue la transicion?

¢Qué medios utilizé la empresa para comunicar los nuevos cambios de trabajo y que
facilidades les brindaron? (laptops, sillas, escritorio)

¢COmo asumiste los cambios impuestos por la empresa desde el anuncio de la cuarentena?
Y ¢Cudl es tu nueva rutina de trabajo? (Horarios/charlas/conferencia)

En tu opinion: ¢Cudles son los retos mas grandes que ha enfrentado la empresa al
implementar el teletrabajo? ;Y si estuvo preparada para esta modalidad de trabajo?

¢En qué crees que ha beneficiado y perjudicado el teletrabajo a nivel laboral? ;Como ha
afectado esta modalidad en el clima organizacional de la empresa?

¢Ha realizado la empresa capacitaciones o charlas sobre la nueva modalidad laboral del
teletrabajo?, ;Como se te informa sobre estas actividades?

¢Cudles son los canales de comunicacion que utilizan para mantenerse conectados con su
equipo y la empresa? ;Qué se podria mejorar respecto a estos canales de comunicacion?

¢Como mide la empresa tu desempefio laboral?
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Focus Group

1.

¢Como fue que la empresa les comunico, a través de qué medios, el cambio de trabajo de
la modalidad presencial a la modalidad de teletrabajo, cdmo fue la transicion de una a la
otray como asumiste estos cambios?

¢Desde que empezd la cuarentena hasta la actualidad la empresa realizd o realiza
capacitaciones sobre el teletrabajo y el uso de sus plataformas virtuales? ¢a través de que
canales de comunicacion se te informa sobre estas actividades?

¢En qué crees que ha beneficiado y perjudicado el teletrabajo a la empresa y en tu vida
personal? ;Cuéles crees que hayan sido los retos més grandes que has tenido que enfrentar
a partir del teletrabajo?

¢Qué herramientas utilizas para que tu jefe directo mida tu rendimiento laboral? y ;Qué
tan frecuente es la comunicacion con tu jefe y qué canales de comunicacion utilizan?
¢Has sentido el apoyo, tanto de la empresa como en tu area de trabajo, cuando has tenido
que enfrentar algin problema personal o laboral? ¢Sientes que formas parte de un equipo
de trabajo a pesar de no tener una presencia fisica en la organizacion?

¢Se han realizado actividades virtuales para incrementar la confraternidad en la empresa o

tu area de trabajo, celebraciones de cumpleafios etc.? ;Cuéles han sido?
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Apéndice 3. Juicio de pares

e Wendy Domenack Bracamonte — Especialista en Comunicacion Estratégica — DIRCOM

UNIVERSIDAD

BSSE
JUICIO DE PARES

Nombre completo: Wendy Domenack Bracamonte
DNI: 10803513
Correo Electroénico: wdomenackb@gmail.com
Profesion: Comunicadora
Cargo: Docente universitaria
Instrumentos a revisar: Entrevista a profundidad

DATOS DE LA INVESTIGACION:

El presente documento tiene como finalidad analizar el clima organizacional de la empresa
peruana Petroperii a partir del teletrabajo durante la pandemia del COVID-19. Para realizar esta
investigacion se han planteado 17 preguntas que buscan cumplir con algunos de los objetivos de
la investigacion.

El objetivo principal de este trabajo es analizar cémo el teletrabajo ha cambiado el clima
organizacional de la empresa peruana Petroperii durante la pandemia COVID-19. Mientras que
sus objetivos especificos son determinar los canales de comunicacion que utilizan los
trabajadores de la empresa peruana Petroperii bajo la modalidad del teletrabajo y describir las
dimensiones que se han visto afectadas en el clima organizacional de la empresa peruana
Petroperii por el teletrabajo a partir de la pandemia COVID-19.

Esta entrevista se realizara a las encargadas del area de Comunicaciones y Recursos Humanos de
la mencionada empresa. Ademas, se realizara la encuesta del modelo de Litwin y Stringer de 1968,
con revision en 2001 hacia los colaboradores de la empresa a través de medios digitales. Dicha

encuesta respondera al objetivo mimero tres del trabajo de investigacion.
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Entrevista a Profundidad

L.

A BE T I

o

10.

11.

12.
13.
14.
15
16.

17

(Cuales son los retos mas grandes que ha enfrentado la empresa al implementar el
teletrabajo?

(En qué medida estaba la empresa preparada para le trabajo remoto?

(En qué crees que ha beneficiado el teletrabajo a nivel laboral?

(En qué crees que ha perjudicado el teletrabajo a nivel laboral?

(Como crees que ha afectado el teletrabajo en el clima laboral de la empresa?

(Qué tipo de facilidades/herramientas ha brindado la empresa a sus colaboradores para que
cumplan con sus funciones de trabajo?

(Ha realizado la empresa capacitaciones o charlas sobre la nueva modalidad laboral del
teletrabajo?

(Cuales son los canales de comunicacion que utilizan para mantenerse conectados con su
equipo y la empresa?

(Qué mejorarias con respecto a los canales de comunicacion?

(Cuales son los métodos que utiliza la empresa para medir el rendimiento/cumplimiento
del trabajo que desempenan sus colaboradores?

(Cual ha sido el reto mas importante que haz tenido que afrontar a nivel laboral en esta
pandemia?

;Crees que el teletrabajo ha afectado tu vida personal?

(En qué crees que ha beneficiado el teletrabajo a nivel personal?

(En qué crees que ha perjuficado el teletrabajo a nivel personal?

se ha visto afectada la comunicacion con sus companeros y personal de trabajo?

(Como crees que haya cambiado tu estado de animo y el de tus compaieros de trabajo
despues de la cuarentena y debido al teletrabajo, jpor qué crees que cambio?

(Como sientes tu productividad laboral haya cambiado?
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DE LOYOLA

Observaciones:
1.- Agregaria alguna pregunta sobre el niimero de horas
(tele)trabajadas y su influencia en el relacionamiento con sus
jefes, con sus subaltarnos, con su familia.

Sugerencias:
2.- Asimismo, agregaria si se siente incluido en la
comunicacion formal de la organizacion (o se siente alejado)
[motivacion vs liderazgos claros].

FIRMA _

FECHA . _6 de noviembre de 2020
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@ O & O

Martin Higa Tanohuye — Gerente de Comunicacion Corporativa del BCP (Credicorp)

USIL Tesis 2020 Inbox x & B

Geraldine Deceno Reyes Oct 29,2020, 10:08 AM  Y¥
Estimado Prof. Higa Lo saluda Geraldine Deceno y Sofia Alvarez, egresadas de la carrera de comunicaciones de USIL. En ...

Martin Higa Oct 29,2020, 11:05AM Y
Hola, Geraldine. Encantado de participar. Sobre los honorarios, no se preocupen. ;0O es obligatorio que me paguen? ;Hast...

Geraldine Deceno Reyes @ Oct 29,2020,5:02PM Yy
Hola Prof. Higa, Muchas gracias por su respuesta y ganas de apoyarnos. Respecto a los honorarios no es un requisito, sin ...

Martin Higa Nov 6, 2020, 8:46 PM (7 days ago) Yy 4
to me, Sofia «

¥ Detectlanguage ~ > English v Translate message Turn off for: Spanish x
Hola, Geraldine, Sofia. Felicitaciones por la eleccién del tema y por el impetu en medio de la pandemia.
Primero los temas de forma:

-En la 17 falta la conjuncién "que".
-En la 16 a dos palabras le faltan tildes y falta también el signo final de interrogacion.
-Las preguntas 12, 13 y 14 son las mismas. Se pueden sintetizar en una sola

De fondo:

-Ojo con confundir el concepto legal de teletrabajo con trabajo remoto, que son distintos e implican diferentes responsabilidades
por parte del empleador. El trabajo remoto es el que la mayor parte de empresas aplican en el pais. No deben usarse como
sinénimos.

-Faltan las preguntas importantes: qué modalidades de trabajo existen ahora en la empresa (porque ustedes asumen que todo es
trabajo remoto y dudo de que en una empresa como Petroperu sea asi), cuantos trabajadores estan en cada una, como se
decidio clasificar a los trabajadores por modalidad, qué opinan los sindicatos y finalmente si la empresa ha analizado continuar
con lo establecido hasta el momento o cambiar luego del fin del estado de emergencia.

-Para que no haya 30 preguntas, sugiero eliminar varias o fusionarlas porque, si se dan cuenta, muchas se pueden responder en
una sola.

Por Whatsapp les pasaré un articulo del WSJ sobre c6mo algunas empresas globales han decidido vender sus sedes centrales
justamente por las nuevas modalidades de trabajo.

Saludos.
Martin.
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Apéndice 4. Documentos clave usados en el proceso de investigacion

e Encuesta realizada por Petroperu

Aspectos Institucionales

1 Conozco como comunicar mis sugerencias y quejas. y Comunicacién
2 Siento que Petropert actia de forma socialmente responsable. Aspectos_lnst_@umonales
y Comunicacion
3 Petroperu participa de actividades comunitarias en las localidades donde opera. Aspectos_lnst_lt’umonales
y Comunicacion
4 Estoy orgulloso del prestigio que Petroperu tiene en el mercado. Aspectos_lnst_@ucmnales
y Comunicacion
5 Accedo a informacion importante de la empresa a través de los canales formales Aspectos Institucionales
(carteleras, mail, Intranet, revista interna, mi Jefe, etc.). y Comunicacion
6 Petropert comunica oportunamente a los trabajadores aquellas cuestiones que les Aspectos Institucionales
afectan. y Comunicacién
7 En Petroperu los trabahadores no hacen comentarios sexistas. Hostigamiento y Acoso
8 En esta empresa todos los trabajadores son tratados con igualdad. Bienestar
9 La empresa me respalda en momentos dificiles Bienestar
10 La empresa se preocupa por mi salud. Bienestar
11 Para _Petroperu es importante equilibrar el trabajo con la vida personal de los Bienestar
trabajadores.
12 Puedo ser yo mismo en mi lugar de trabajo. Bienestar
13 En esta empresa todos los trabajadores son tratados con respeto independientemente de Seguridad e Inclusion
su nivel jerarquico.
14 Cuando solicito apoyo de otras areas, siento su disposicién y compafierismo. Trabajo €N equIpoy
Colaboracién
15 En mi area trabajamos en equipo. Trabajo En equipo y
Colaboracion
. L L , Trabajo en equipo y
16 Existe una relacion de cooperacion entre todas las areas de la empresa. Colaboracion
17 En Petroperd es muy importante mantener buenas relaciones entre todos. Trabajo &N equipoy
Colaboracion
18 Mi jefe fomenta actividades de trabajo colaborativo que permite el intercambio de ideas = Trabajo en equipo y
entre todos Colaboracion
19 Estoy dispuesto a dar mas de lo que normalmente se espera para hacer un buen trabajo. Compromiso
20 Me enorgullece trabajar en Petroperd. Compromiso
21 Quiero trabajar aqui por mucho tiempo mas. Compromiso
22 Trabajar en Petroperl me ayuda a alcanzar mis objetivos personales y profesionales. Compromiso
La empresa me ha brindado los recursos y las herramientas necesarias para trabajar - .
23 remotamente, de manera efectiva. Condiciones de Trabajo
24 tEarrlelzlgtroperu los procesos y procedimientos internos facilitan la realizacion de las Condiciones de Trabajo
25 Todos los trabajadores son conscientes de cumplir las normas de seguridad y Condiciones de Trabajo
respetarlas.
2% Petro.peru se preocupa por cumplir con las medidas de seguridad necesarias para sus Condiciones de Trabajo
trabajadores.
27 Las personas son tratadas de manera justa, sin importar condiciones ajenas al enfoque Sequridad e Inclusion
profesional (sexo, edad, orientacion sexual) g
28 Considero que tengo posibilidades de desarrollarme en Petroperd. Desarrollo Profesional
29 Lo que hago y aprendo aqui me permite estar bien posicionado en el mercado laboral. Desarrollo Profesional
30 Mi trabajo me permite aplicar mis conocimientos y habilidades. Desarrollo Profesional
31 Recibo la capacitacion que necesito para realizar mi trabajo actual. Desarrollo Profesional
3 Comprendo bien los objetivos estratégicos, metas y prioridades de negocio de Alineamiento
Petroperd. Estrategico
33 El equipo gerencial de Petropert conduce el negocio honesta y éticamente. Alineamiento

Estrategico
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34

35

36

37

38
39
40
41
42
43

44

45

46

47

48

49

50

51

52
53

El equipo gerencial de Petropert tiene una clara vision del rumbo que debe seguir
nuestra organizacion en el futuro.

Entiendo claramente la contribucion de mi propio trabajo para lograr los objetivos de la
empresa.

Conozco y comprendo la Misidn, Vision y Valores de Petroperd.

En Petropert comunica el protocolo y normativa relacionado al acoso u hostigamiento
sexual.

Mi jefe inmediato es abierto a aceptar nuevas formas de hacer las cosas.

Mi jefe inmediato es coherente entre lo que dice y lo que hace.

Mi jefe inmediato establece claramente mis metas y objetivos.

Mi jefe inmediato promueve el trabajo en equipo entre areas.

Mi jefe inmediato apoya mi desarrollo profesional.

Mi jefe inmediato escucha las ideas y las opiniones de su personal a cargo

Mi jefe inmediato me proporciona comentarios que contribuyen a mejorar mi
desempefio.

En caso de que alguien haya sido victima de acoso u hostigamiento sexual, en Petropert
se resuelven los casos al interior o0 son canalizados con las autoridades competentes.

En Petroperu se reconocen los resultados que logran los trabajadores.

Comparando con otras empresas similares, estoy satisfecho con los beneficios que me
brindan.

Comparando con puestos similares al mio en otras empresas del mercado, creo que mi
remuneracion es adecuada.

Siento que la relacién que existe entre mi remuneracién y mis responsabilidades es
adecuada.

En Petroperu se valora y reconoce el buen desempefio.

Los criterios que se utilizan para remunerar a los trabajadores son adecuados.

La remuneracion y beneficios que me brindan satisfacen mis necesidades y las de mi
familia.

En términos generales, en este momento trabajando en Petroperu estoy....

Alineamiento
Estrategico
Alineamiento
Estrategico
Alineamiento
Estrategico

Hostigamiento y Acoso

Liderazgo
Liderazgo
Liderazgo
Liderazgo
Liderazgo
Liderazgo

Liderazgo

Hostigamiento y Acoso

Reconocimiento y
Recompensas
Reconocimiento y
Recompensas
Reconocimiento y
Recompensas
Reconocimiento y
Recompensas
Reconocimiento y
Recompensas
Reconocimiento y
Recompensas
Reconocimiento y
Recompensas
Satisfaccion
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Apéndice 5. Documentos realizados por el investigador: Fotografias, infografias,

grabaciones, transcripciones, etc.

Pregunta: resumen de lo que se rescatd de cada entrevista

1. Transcripcion entrevista a profundidad a Carla Santa Cruz — encargada del area de

comunicacion interna de Petroperu.

- ¢Con qué modalidades de trabajo cuenta Petroperd en este momento? ¢;cambid la

estructura organizacional de la empresa debido a la pandemia?

o

La modalidad presencial, la modalidad mixta y la modalidad remota. La modalidad
presencial no supera el entre el 20 y 25%. Hay un porcentaje de personal esta
trabajando en modalidad mixta, es decir va a la oficina algunas veces y otras veces
de la semana esta trabajando desde su casa. La modalidad remota es 100% desde tu
casa, 0 desde donde t0 consideres, pero no en la oficina.

Existe también un bloque que estad en compensacion. Que por condiciones de su
propio trabajo no le permite realizar trabajo remoto ni mixto. Solo tendrian que
estar de manera presencial, pero por sus condiciones de riesgo no pueden ir a la

oficina.

- ¢Cuales son los retos mas grandes que ha enfrentado la empresa al implementar el

teletrabajo? ¢ Estuvo la empresa preparada para esta modalidad de trabajo?

©)

(@]

El primer reto, poder continuar abasteciendo el mercado de manera sostenida

El segundo reto, como conectarnos de manera virtual.

Transferir todos los procesos de manera virtual hizo que tuviéramos que volar con
los proyectos vinculados a firmas virtuales, o la gestion de la comunicacion escrita
para que todo sea virtual.

Creacion de plataformas de accesos virtuales, tanto para recibir correspondencia
como para gestionar las aprobaciones. Tales como SISCORP 2.0 para aprobacion
de documentacién en linea, Yammer para lo que es trabajo o comunicacion de ida
y vuelta, paquete de Office en herramientas colaborativas para trabajar en equipo

de manera remota, Teams y Webex Events para reuniones quincenales y la intranet
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para que el trabajador que no haya podido estar presente en algin evento pueda

descargar la presentacion o pueda ver la informacion.

¢Como estan haciendo en tu area para tener una comunicacion fluida?

o

Usamos plataformas virtuales como Teams o Webex para tener reuniones virtuales
permanentes, ahi compartimos informacion, visualizamos presentaciones y usamos

el chat.

¢En qué crees que ha beneficiado y/o perjudicado el teletrabajo a nivel laboral? { Cémo

ha afectado esta modalidad en el clima organizacional de la empresa?

o

Adecuarse al trabajo remoto, ya que en Petroperu hay un grupo de trabajadores que
superan los 50 o 60 afios, no estaban muy familiarizados con las herramientas
tecnoldgicas

Reduccion en 70% de la venta en su pico maximo, al bajar los ingresos teniamos
que reducir costos al interior de la empresa también.

Se prescindid de muchas impresoras 0 equipos que ya no lo necesitamos,
fotocopiadoras todas esas cosas que formaban parte de los gastos que la empresa
tenia.

La empresa ha dispuesto que los gerentes tomen la decision de incorporar al
teletrabajo como una practica ya permanente a los trabajadores que sean
considerados aptos para hacer esa funcion.

Ha abierto muchas oportunidades y nos ha hecho visualizar como podriamos
mejorar lo que hemos pasado.

Dejamos de gastar en papel y en una serie de cosas. Aparte que nos volvemos méas

agiles, los procesos son mas rapidos.

¢ Cuadles son los requisitos para que una persona se quede en el teletrabajo?

o

Que la funcién lo permita, por decirte en mi caso la gestion de redes sociales o la

pagina web que lo pueden hacer desde su casa.
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Uso de la herramienta Planner que va a permitir hacer un seguimiento al
cumplimiento de los objetivos. La idea es trabajar por objetivos, pero

definitivamente hay un horario que se debe respetar.

¢ Qué otra herramienta que haya o esté pensando Petroperu en brindarles a ustedes para

realizar su teletrabajo?

o

Han permitido que los equipos sean traidos a la casa. Los que teniamos equipo
portatil, inclusive las pcs de escritorio han permitido que las lleves a tu casa al igual
que las sillas ergondmicas.

El SISCORP para la preparatoria de documentos, la plataforma Webex para
reuniones, ahora estamos implementando el Planner para el seguimiento de tareas,
todo el paquete de Office colaborativo para poder trabajar en linea y el Yammer

como una herramienta de comunicacion.

¢, Se realizaron capacitaciones para el manejo de estas herramientas digitales?

o

Para las mas complicadas como el SISCORP que es la de aprobacion de
documentos y también para las plataformas que tenemos como el Teams que
también tiene varias herramientas.

Tenemos una linea de 24 horas de atencion que es el soporte del outsourcing.

¢Se han realizado charlas relacionadas con comunicacion interna?

o

o

o

Plan de comunicacién vinculado a la pandemia, medidas preventivas ante la
COVID, sobre los protocolos en las oficinas, como iba a ser el reinicio de labores
gradual.

Se implementaron cuatro fases, la fase | implica que haya un proceso de evaluacion
bastante minucioso en tanto uno quiere proponer que retorne al trabajo algun
personal, este tiene que pasar por un proceso de evaluacion del area médica, y el
area médica finalmente concluye si el trabajador esta apto o no para su trabajo,
inclusive para lo que es labor mixta.

Hemos trabajado con videos animados y con informacion audiovisual.

Capacitaciones sobre el tema preventivo de la COVID
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Cursos de cémo cuidarnos.

- ¢Cuéles son los métodos que utiliza la empresa para medir el

rendimiento/cumplimiento del trabajo que desempefian sus colaboradores?

o

o

Trabajar reportes semanales, los revisaban y digamos que los tienes en custodia
para los fines auditables

Plataforma Planner para llevar control y plasmar los trabajos por objetivos.

- ¢Podrian mejorar los canales de comunicacion de Petropera?

o

Estamos en la etapa de migrar de la intranet a este Yammer que es como un
Facebook que lo usan muchas empresas y te permite no solamente que el trabajador
reciba, sino que también ellos puedan tener la iniciativa de comunicar.

Estamos trabajando una plataforma donde nuestros aliados internos o0 Embajadores
de marca puedan replicar lo que promovemos en redes sociales desde sus cuentas.
Usamos el correo electronico.

Las reuniones, entre dos a tres reuniones semanales. Adicionalmente, cada gerencia
tiene la tarea de semanalmente reunirse con sus equipos para llevar la informacién
que viene desde la alta direccion.

A nivel alta direccién las reuniones son semanales, a nivel gerente general con
todos los trabajadores son quincenales y las gerencias también tienen
presentaciones quincenales con los trabajadores para que Informen de los avances.
Tenemos un canal de sugerencias que es comunicacioninterna@petroperu.
Tenemos un programa que se llama “Conversando con tu lider” que son reuniones
con un grupo reducido de trabajadores, entre 10 a 15 trabajadores, que la realiza

tanto el presidente como vicepresidente.

- ¢Cada cuando se realizan esas reuniones?

o

Nosotros lo canalizamos, mientras que cultura se encarga de la reunién con el
gerente general, comunicacion interna se encarga de las reuniones con el presidente,

y hacemos la seleccion a través de los coordinadores, es al azar.
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- ¢Cual hasido el reto méas importante que has tenido que afrontar a nivel laboral en esta

pandemia?

(©]

Aprender a medirlos por el cumplimiento de los objetivos y las metas que tienen
establecidos. No por el horario y no por lo que marca una tarjeta de trabajo.

Ahora trabajamos mejor y de una manera mas eficiente para el cumplimiento de
€s0s objetivos.

Seguir evaluando a los trabajadores, asi como puedan trabajar desde sus hogares
también la empresa tiene un contrato con cada uno de ellos donde ellos tienen que
entregar su trabajo de la mejor manera a cambio de la retribucion econémica que la
empresa les brinda.

Tener un liderazgo mas controlador a tener un liderazgo de confianza y de ver por
los resultados.

Aprender a manejar tus tiempos y a manejar tus prioridades.

- ¢Crees que el teletrabajo ha afectado tu vida personal?

o

©)

Ha permitido estar con LA familia.

La agenda se recarga demasiado.

Hay demasiadas reuniones, demasiados temas y en realidad el trabajo ha aumentado
bastante.

Nos enfrentamos a retos que nos da el mismo contexto; por ejemplo, del tema de
comunicacion interna llegé un momento en que no nos abasteciamos y que habia
mucha demanda de informacion, y teniamos que trabajar con el tipo reducido en
preparar contenidos y en enviar informacion para los trabajadores que es

importantisimo, pero a la vez también no teniamos los recursos suficientes.

- ¢Cuél es el numero promedio de horas teletrabajadas durante la pandemia y como ha

afectado tu vida personal?

o

Aproximadamente unas 14 horas al dia. Es bastante exigente y si trato de darme
mis horarios de alimentacion adecuadas.
Me he adaptado y he ido mejorando

Promuevo respetar los horarios de oficina y de alimentacion.
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o En mi caso yo me puedo quedar trabajando hasta las 8 de la noche, pero yo las
reuniones con mi equipo no las convoco pasadas las 5 de la tarde.
o Hay una ley de desconexién digital. El trabajador debe de tener sus horas de

desconexion.

¢ Como crees que haya cambiado tu estado de animo y el de tus compafieros de trabajo
después de la cuarentena y debido al teletrabajo? ¢ por qué crees que cambi6?

o Se han ido adaptando, pero hay una afectacion al estado de &nimo y que hay que
tratar enfrentar con el dia a dia que es complicado.

o Hay que tener esa empatia para ponerte en los zapatos del otro y poder comprender
por lo que estan atravesando y saber que eso les afecta también, inclusive les afecta
de manera que también se enferman.

o Tengo trabajadores que estan siendo afectados por migrafas, por ciertos males que
son propios del estrés que estan viviendo.

o Si hay una friccion que gradualmente se ha ido superando, pero de hecho ayuda
muchisimo de que uno pueda controlar los tiempos y respetar los tiempos de

desconexion que amerita y que se merece cada uno de ellos.

¢ Se ha visto afectada la comunicacion con sus comparieros y personal de trabajo?

o Nos interrelacionamos mucho entonces no son compartimentos estancos, sino son
areas que se complementan.

o No creo que estemos méas unidos, tal vez estamos mas unidos en el tema de que
todos tenemos las mismas sensaciones y percepciones de la realidad que vive el
pais.

o Nunca va a ser lo mismo estar de manera virtual que de manera presencial.

o No se puede comparar celebrar cumpleafios, celebrar nuestro dia, estar en la oficina,
compartir un desayuno o las mismas reuniones de trabajo. El face to face es otra
cosa, no es lo mismo como cuando estas de manera presencial y puedes compartir

de otras maneras.

¢ Como sientes que tu productividad laboral haya cambiado?
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o Presencial o remota siento que igual estoy cumpliendo con lo que me corresponde.

o Hemos podido cumplir de la misma manera los trabajos como si estuviéramos de
manera presencial.

o Hay momentos en que si, y creo que es por mi misma especialidad, hay mucha
informacidn que necesito entregar a mis jefes, a mis comparieros, y a veces no es
lo mismo.

o Surge la necesidad de ir un momento a la oficina para poder compartir algunos
temas y si estuviésemos en presencial seria un poco mas rapido en ese sentido.

o Los eventos ahora que hemos migrado a la modalidad virtual hemos encontrado un
nicho que tal vez en la vida ibamos a trabajar, pero lo estamos haciendo y batimos
récord con el nimero de recepcidn. Ahi te das cuenta que si hay oportunidades que
estas valorando y que las puedes captar ya para que sean de manera permanente,

pero hay otras cosas que no.

2. Transcripcion entrevista a profundidad a Maria Teresa Rodriguez — encargada del area

de recursos humanos de Petroperu

- ¢Con qué modalidades de trabajo cuenta Petroperd en este momento? ¢;cambid la
estructura organizacional de la empresa debido a la pandemia?

o Son 4 modalidades que tenemos, esta la presencial, mixta, la virtual y los que estan
en modalidad compensatorio.

o En estructuras, hemos tenido que cambiar las formas de trabajar, hemos reducido
mucho el tema de papeleria, hay puestos que no estamos, 0 no tenemos por ejemplo,
se aprovechG un poco también a descargar la carga operativa que habia,
implementando firmas electronicas, correos, ahora la correspondencia va y viene
por una web, por un software que tenemos, por alli se firma, se revisa, se manda
toda la correspondencia, por ende ya no imprimimos nada, hay mucho trabajo
administrativo que se ha eliminado y esos puestos se han reconvertido, por ello

hemos tenido que hacer cambios en la estructura organizacional.
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¢Cuantos trabajadores dentro de Oficina Principal estan trabajando en estas
modalidades de trabajo?

o Envirtual me parece que esté el 50 por ciento, el 30 por ciento estaria en modalidad

mixta y menos del 10% esta de manera presencial.

Los que eran contratos administrativos, no se han renovado, los que si se cancelaron
fueron los de practicantes, alli habia mas o menos como 2000 personas a nivel
nacional.

Conforme han ido venciendo los contratos de labor administrativa, no se han
renovado, mientras que los contratos de labor operativa si se ha mantenido.

En el edificio principal, acudian alrededor de 700 personas, en las diferentes
gerencias, después al momento de la pandemia, solamente hemos tenido asistiendo

a no mas de 50 personas.

¢, Cudles son los retos mas grandes que ha enfrentado la empresa al implementar el
teletrabajo? ¢ Estuvo la empresa preparada para esta modalidad de trabajo?

o Por ser gente bastante mayor, el tema del manejo de la tecnologia ha sido uno de

los puntos, lo otro es que tecnologicamente tampoco estabamos preparados para
que todos pudieran irse a su casa con una maquina, porque muchos tenian PCs.

A muchos trabajadores, la empresa empezo a darles las facilidades a llevarse las
PCs, pero igual hay limitaciones.

A mi, personalmente se me complico mucho el tema, debido a que me dieron el
area médica en marzo y me estrene con la pandemia, entonces sobre la marcha ha
sido todo un reto para mi, primero aprender del area, porque habia temores. Con el

jefe médico en Talaray yo aca.

¢En qué crees que ha beneficiado y/o perjudicado el teletrabajo a nivel laboral? ; Como
ha afectado esta modalidad en el clima organizacional de la empresa?

o Beneficios:

= Posibilidad de que hubiera teletrabajo en la empresa.

» implementar los softwares y mejora en tecnologia.
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= Se habilitaron muchisimas herramientas, al principio la gente estuvo un poco
resistente, porque decian que no aprendian, pero se ha capacitado bastante.

» La posibilidad de poder estar en casa.

o Desventajas:
= Ahora ya saben cémo generar reuniones. Todos quieren hacer una reunion
virtual a cada rato, no tenemos horas, siempre estan llaméandote, para lo que
sea, a mi me ha tocado a veces estar conectada desde 3 aparatos a 3 reuniones
diferentes.
= Personalmente lo que yo veo es que a las mujeres de les complica un poco méas
que a los hombres, porque los hombres siguen teniendo solamente su trabajo,
pero las mujeres todavia continuamos con nuestras obligaciones en casa, méas
el teletrabajo,
o Nosotros tenemos actividades como el “Conversando con tu lider”, en donde grupos

de personas se retnen con el gerente general para conversar de diversos temas.

(@]

Se ha generado més espacio para la comunicacién, tenemos més tiempo para
escucharnos y la gente muchas mas ganas de hablar, ha sido bueno en ese sentido.

La gente se ha vuelto un poquito mas intolerante con los tiempos del otro, porque

O

de hecho estas solo, hay mucha mas incertidumbre.

Malo en el sentido que todo te lo piden para ayer, todo rapido, cada quien maneja

O

sus propios tiempos, entonces eso genera un poco de estrés, porque no todos
responden a la misma velocidad que tu quisieras, entonces por alli algunos si han
tenido inconvenientes.

Hay gente que ni se conoce, gente que esta en Lima que no conoce a los de Talara,

o

saben de sus nombres, pero no los han visto nunca, entonces, cuando hacemos
reuniones, les exigimos que prendan la cAmara, asi se genera un vinculo bien

bonito, eso esta ayudando un poco,

- ¢Cuales son los métodos que utiliza la empresa para medir el rendimiento/cumplimiento

del trabajo que desempefian sus colaboradores?
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o La evaluacion definitivamente ha tenido que cambiar, antes era mas orientada al
tema de que tenias que estar alli y alguien te tenia que ver, pero también este cambio
es positivo, porque ahora la gente sabe que tiene un objetivo.

o Se les ha planteado objetivos y la gente trabaja para eso sabiendo que tiene plazos
para cumplirlos. Eso facilita hacer una evaluacion mucho mas objetiva, ademas, la
gente se siente menos coaccionada porque maneja sus tiempos.

o Hemos hecho evaluacion de desempefio, no hemos parado en ese sentido.

¢ Cudl ha sido el reto mas importante que has tenido que afrontar a nivel laboral en esta
pandemia? ¢ Crees que el teletrabajo ha afectado tu vida personal?

o El tema de los tiempos, yo no he tenido mayor problema en asimilar este tipo de

trabajo, en esta modalidad, porque ya lo habia experimentado en otras empresas,

pero para el resto, creo que si, porque eran las 4:36pm, se paraban y se iban y jamas

Ilevaban su laptop.

¢ Cual es el numero promedio de horas teletrabajadas durante la pandemia y como ha
afectado tu vida personal?

o Bueno, a veces me ha tocado estar en reuniones desde muy temprano, me ha tocado

comer, delante de la laptop, desayunar. Aproximadamente 12 horas, aunque trato

en lo posible de que no me invada, de tener mis espacios, pero es bien complicado

o En plena pandemia no teniamos horarios, era 24/7.

¢ Se ha visto afectada la comunicacion con sus comparieros y personal de trabajo?
o No es facil, hablarle a una maquina, tiene sus problemas.
o Yo hablo con mi gente a diario, no hay un dia que yo no hable con ellos, mas bien

el dia que yo no ando asi se preocupan.

¢ Como crees que haya cambiado tu estado de animo y el de tus compafieros de trabajo
después de la cuarentena y debido al teletrabajo? ¢ por qué crees que cambio?
o Nos hemos vuelto mas solidarios unos con otros.

o Siempre hemos tenido un buen ambiente.
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Hemos llevado un ritmo bastante divertido, haciamos el trabajo stper bien y nos
metiamos unos retos medios locos, porque nos poniamos unos retos super fuertes,

ibamos contra corriente, todo el tiempo.

- ¢Como sientes que tu productividad laboral haya cambiado?

o No ha cambiado sino se ha hecho més consciente de lo que necesita mejorar, el no

estar todos los dias en la oficina ha obligado se ha visto mas problemas que tenian
algunos de nuestros procesos.

El propio proceso de evaluacion de desempefio va a tener que cambiar, la forma en
que selecciondbamos, la forma en la que nos comunicabamos, la forma en la que
sacabamos documentos, todo ha tenido que cambiar, entonces yo creo que mas que

hacerse mas productiva, ha sido mas reveladora de lo que necesitamos mejorar.

3. Transcripcion entrevista a profundidad a Lucy Tenorio — Auxiliar de flota

- ¢Enqué modalidad de trabajo te encuentras actualmente dentro de Petroperu? ¢ Cuando

comenzaste esta modalidad y como fue la transicion?

o

©)

Estoy en trabajo remoto desde julio del afio pasado.

Yo en marzo estuve de vacaciones, me fui a Arequipa y se me complico con el
fallecimiento de mi papi, mas lo de la pandemia y el cierre de las oportunidades de
poder viajar, no habia transporte terrestre ni aéreo. Por lo que me vi obligada a estar
hasta fines de junio en Arequipa.

Tuve todo el apoyo de mi jefatura y del personal de Petroperu, a partir de Julio es
gue paso a trabajar de manera remota.

La transicion fue un poco drastica para todos los que no estuvimos preparados para

una situacion como esta, pero tuvimos el apoyo de la empresa.

- ¢Qué medios utiliza la empresa para comunicar los nuevos cambios de trabajo y qué

facilidades les brindaron? (laptops, sillas, escritorio)

(@]

Inicialmente, me comunicaba directamente, posteriormente emitieron unas cartas

donde nos daban la forma de trabajo que cada uno iba a tener.
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o A mi me dieron la carta en cuanto supieron que llegué a lima. Y luego me dieron
todas las facilidades para poder traer a mi casa mi maquina, mi silla y todo lo que
necesitaba.

o Nos han dado las facilidades de varias plataformas con las que estamos trabajando
de una manera eficiente y coordinada.

o Tenemos las firmas electrénicas que nos permite la revision de documentos.

¢Como asumiste los cambios impuestos por la empresa desde el anuncio de la
cuarentena? Y ¢ Cual es tu nueva rutina de trabajo? (Horarios/charlas/conferencia)

o Creo que todos con la madurez suficiente, nuestro interés fue que tengamos que
seguir trabajando de que no tenga que parar la empresa.

o Nos afect6 la convivencia familiar porque cuando asistiamos a la oficina central
sabiamos que entrabamos a las 7 am, almorzabamos a las 12 del dia y saliamos a
las 4:36 de la tarde. Ahora, estoy mucho mas organizada pero antes todo era mas
dificil. Porque no solo tenia que ver el tema laboral sino también los temas de la
casa, domestico, comidas, etc.

o Hay dias en que si me quedo hasta altas horas de la noche.

o Por conciencia y porque asi quiero que sea, yo estoy dispuesta a apoyar a mis

comparieros y por ende a mi empresa.

En tu opinién: ¢Cudles son los retos mas grandes que ha enfrentado la empresa al
implementar el teletrabajo? ¢Y si estaba preparada para esta modalidad de trabajo?

o Direccionado solo al teletrabajo, definitivamente en Petroperi habemos, y me
incluyo, personas muy adultas y hay muchas personas que le tienen miedo a la
maquina.

o Han puesto muchas plataformas para que podemos acceder a ellas para diferentes
funciones y diferentes facilidades de trabajo.

o Nos han capacitado, pero aun hay comparfieros que siguen preguntando como se
hacen ciertas cosas.

o Laempresa se sigue preocupando, pero depende de los trabajadores que le pongan

empefio.
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o Como hay mucha gente joven que tu saben estan mas inmersos en la tecnologia y
todo lo demas, entonces se compensa, y digo Petroperu sigue poniendo el hombro
y sigue empujando. Te digo, la situacion como se presentd y ha habido muchas
empresas que han cerrado y todo lo demas.

o Creo que ninguna empresa, 0 muy pocas empresas han estado ya con este sistema
de teletrabajo. En algin momento yo pienso que si hubo un proyecto de esto, porque
ya tuvimos algunas empresas que trabajan con Petroperl la experiencia del
teletrabajo. Lo estuvieron pensando de repente si, ahora es una realidad de que mas
bien estan pensando en dejar un buen porcentaje de los trabajadores y seguir asi de

por vida. Sobre todo, la parte administrativa nos vamos a quedar en teletrabajo.

- ¢En qué crees que ha beneficiado y perjudicado el teletrabajo a nivel laboral? ¢Cémo
ha afectado esta modalidad en el clima organizacional de la empresa?

o Enbeneficios, yo creo que las empresas se han beneficiado econémicamente porque
han bajado costos olimpicamente en muchos aspectos, el mantenimiento del
edificio, servicios, los pagos adicionales por decirte algo, movilidad que nos
pagaban a los trabajadores. Son cosas que ya no nos estan pagando porque ya no lo
amerita. En servicios, vigilancia y todo esto, econémicamente Petropert se ha
beneficiado.

o Para mi, basicamente, en lo econémico porque en lo laboral yo creo que el tener a
sus trabajadores a la mano les era mucho mas beneficioso para tener que hacer el
trabajo del dia a dia.

o En qué estamos en desventaja, el interactuar y de tener a la mano el hecho de que
puedas comunicarte con las areas que estan inmersas a tu trabajo facilita mucho el
sacar el trabajo de una manera mas 6ptima o en menor tiempo, y el mismo trato, te
hablo por ejemplo con mi jefe, con mis comparieros de trabajo; se ha puesto un poco
mas distante, es que todo es ya por la pantalla o por escrito. Ya no hay esa
interaccién directa con la persona que para mi si es basica. Ademas de que no
tenemos a la mano toda la informacidn que a veces requerimos para hacer el trabajo.
Antes de la pandemia teniamos la documentacion, pero como ya no fuimos mas a

la oficina entonces a veces para tener documentacién en archivos y todo esto ya no
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los tenemos a la mano. Ahora, con todos estos cambios ahora si los archivos todos
son digitales. Los estan digitalizando, pero poco y dicen, mira que somos tantas

areas y con tantos afos.

¢Ha realizado la empresa capacitaciones o charlas sobre la nueva modalidad laboral del
teletrabajo?, ¢ CoOmo se te informa sobre estas actividades?

o Muy poco, nos reunimos cada dos semanas aproximadamente hay una reunion con
el gerente general a nivel empresa, pero una cosa especifica que den para el
teletrabajo no. Osea han explicado de una manera global, una cosa macro. Nada asi
especifico.

o Inicialmente, como te digo usamos mucho lo que es el correo. El correo de la
empresa para hacer las agendas de capacitacion. Nos dan las fechas de capacitacion
y adicionalmente nos cuelgan en la plataforma la capacitacion. Entonces tenemos
las facilidades de poder acceder, son tutoriales lo que nos cuelgan de las
capacitaciones. Los podemos bajar, pero tenemos la facilidad de tenerlo en la

intranet, nadie lo baja. Tenemos a la mano los tutoriales.

¢ Cuales son los canales de comunicacion que utilizan para mantenerse conectados con
su equipo y la empresa? (Qué se podria mejorar respecto a estos canales de
comunicacion?

o El zoom, tenemos Teams, como un tipo de chat que es comodisimo de poder usar,
ademas de que es sUper amigable y tiene un montonal de pantallas donde puedes
usar para agendas, videos, hacer las reuniones. Los teléfonos, los celulares que si
bien es cierto no todos tenemos el celular de la empresa, todos conocen el celular
de uno y del otro. Existen plataformas mas grandes para enviar documentacion,

pero no la utilizo.

¢ Como mide la empresa tu desempefio laboral?
o Te soy sincera, no lo sé. Realmente no sé como lo estdn midiendo. Yo reporto a
diario la asistencia de los trabajadores, porgque bueno hay muchos casos de que hay
viajes y todo lo demaés. Veo trabajos administrativos y operarios, ambos. Hago el
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cuadro, quienes van a asistir y si van a asistir en qué modalidad de trabajo, si
mafiana vas a estar como presencial, informo a recursos humanos que va a ir a
presencial. Pero los que estan en remoto y los que estan en esto si tienen las 8 horas
laborales no lo sé. No sé como lo estd manejando la empresa.

Directamente conmigo si es mas facil, porque él sabe que todo lo agendado que
tenemos para sacar en el dia o en una semana o lo que tenemos programado en el
mes yo voy sacando, entonces él va viendo que si estoy trabajando. Son trabajos

por metas/objetivos.

- ¢Con qué modalidad de trabajo te quedarias?

o

Presencial por la interaccion con mis compafieros y por las facilidades que tengo en
la oficina. No por beneficio personal sino para hacer mi trabajo de manera mas

eficiente.

- ¢Como es que el tema del teletrabajo ha afectado tu vida personal?

(@]

Inicialmente nos afecté mas a mi. Fabricio, que es mi hijo, sobrellevo las cosas muy
bien y el maneja de manera muy inteligente las cosas muy bien, pero si. Entré en
depresidn, el solo hecho de pensar en que mafiana me puedo poner el mismo buzo
que hoy dia y si no me maquillo no pasa nada, si me afectd. El solo hecho de tener
que arreglarme, de saber que tenia que pensar en qué me pondria mafiana, si me

afecto.

- ¢Como haces para separar tu vida personal y laboral?

o

Como te digo yo respeto mucho mis horas de trabajo. Desde las 7 de la mafiana, yo
estoy trabajando desde el cuarto para las siete y luego organizo como a las 12 del
dia. Si tengo que cocinar, cocino; y si no pido algo de delivery ya no me alcanza el
tiempo. Por las tardes para mi si es sagrado de 6 de la tarde hago ejercicios. Es algo
que me relaja y lo hago en coordinacion con mi esposo porgue salimos a trotar y

salimos los dos. Eso nos ha ayudado a sobrellevar incluso nuestra relacion de pareja.

164



4. Transcripcion entrevista a profundidad a Sonia Castillo Martinez — supervisor control

mov. inventarios

- ¢Con qué modalidades de trabajo cuenta Petroperu en este momento? ¢cambid la
estructura organizacional de la empresa debido a la pandemia?

o Ellunes 16 de marzo nos dijeron que ese dia se trabajaria hasta medio dia. Los jefes
iban a comunicar quienes entran a remoto y quienes ingresan a presencial. Yo estaba
con auditoria, me dijeron “ti te quedas en presencial”, pero solamente estuve una
semana.

o Nos mandaron a todos a remoto.

o Personas mayores de 60 a su casa, a remoto.

o En planta si comenzaron a trabajar, las personas que tenian enfermedades
autoinmunes también estaban en remoto.

o Mandaron a personal joven a las plantas a reemplazar a facturadores.

o Implementaron medidas de seguridad en la empresa, fue un cambio bien drastico.

o Nos comunicaron a través de una carta de la empresa que nos decia que habia dos
formas de modalidades de trabajo de acuerdo a lo que establecia el Ministerio, decia
“Teletrabajo consiste en tal cosa. Presencial tal cosa”, es una definicion pequefia
que decia que “Usted esta bajo la modalidad de teletrabajo”, de su conformidad y

tenias que firmar, esa es la forma en que lo comunican.

- ¢En qué crees que ha beneficiado y/o perjudicado el teletrabajo a nivel laboral? ¢Cémo
ha afectado esta modalidad en el clima organizacional de la empresa?
o A los que teniamos laptop nos recargaron el trabajo de los que tenian deskop y
tenian que esperar por recibir los equipos a sus casas.
o Charlas de capacitacion para el uso de lo que es las video Ilamadas,
o Nos programaron capacitar al personal desde aca, manera virtual, lo sufri de verdad
porque justamente cuando tenia que exponer se me fue el audio.
o La vida familiar en mi aspecto, es un perjuicio, porque a veces estas todo el dia
frente a una computadora, que no tienes ni tiempo de tu vida familiar, a veces

almuerzo en mi sitio de trabajo, desayuno en mi sitio de trabajo y ceno ahi solita.
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o ¢En qué me ha beneficiado? en nada. He tenido que ampliar el ancho de banda,
porque somos tres personas que usamos el internet y se colgaba, gastamos mas lo
que es electricidad, y la empresa no asume eso porgue no hay como medirlo.

o A nivel empresa le ha beneficiado porgue ya no es tan pagando la movilidad

¢ Qué tipo de facilidades/herramientas ha brindado la empresa a sus colaboradores para
gue cumplan con sus funciones de trabajo?
o A los que teniamos laptop dijeron “se llevan la laptop”
o A los que trabajaban con desktop, la empresa le envié el equipo a su casa. Nos
dieron como medida que el que queria podia traerse su escritorio y su silla

ergonémica.

¢Ha realizado la empresa capacitaciones o charlas sobre la nueva modalidad laboral del
teletrabajo?

o Se me hizo un mundo estar dictando clases de capacitacion, lo que pasa es que
algunos se conectaban sin video, no sabian si estaban o tu estabas hablando sola,
entonces fue un poco fastidioso.

o Subieron los operadores de planta a facturacion para cubrir a los trabajadores
mayores de 60 afios, como no sabian facturar les tuvimos que dar charlas de

capacitacion

¢ Cuales son los canales de comunicacion que utilizan para mantenerse conectados con
su equipo y la empresa? (Qué se podria mejorar respecto a estos canales de
comunicacion?
o Primero fue por correo, nos dieron un celular de la empresa, a los que no tenian les
asignaron un celular.
o Tramitamos la firma digital ante RENIEC a través de recursos humanos.
o Nos dieron teléfonos dedicados a mesa de ayuda, soporte a través de Anydesk.
Monitorean tu equipo, ingresan a tu maquina y es como lo estuvieran revisando.

o Webexy Teams.
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- ¢Cuales son los métodos que utiliza la empresa para medir el rendimiento/cumplimiento

del trabajo que desempefian sus colaboradores?

o

Nos han creado unos formatos Excel donde se escribe lo que se ha hecho por dia'y
por semana. Se tiene que enviar todos los lunes.
Con mi equipo si me relno, pero es por trabajo, con mi equipo en nivel supervisor

trabajamos y bromeamos, pero a nivel de jefes no es mas formal.

- ¢Cual hasido el reto mas importante que has tenido que afrontar a nivel laboral en esta

pandemia? ¢ Crees que el teletrabajo ha afectado tu vida personal?

(©]

Estresada, que he llegado hasta crisis migrafiosa. He llevado clases de canto y
después estuve haciendo ejercicios por Zoom, me inscribi con una clase que daban
los profesores de charlas virtuales, y asi tratando de pasarla para reducir el estrés.
No hay un respeto con los horarios de trabajo.

Requerimientos de auditoria, seguimos encerrados, pero con mas trabajos.

No hay un reconocimiento, es como que es parte de tu trabajo.

Mi rutina, antes me levantaba, me iba a correr, calentaba el cuerpo, un duchazo, me
iba a la oficina, saliendo de la oficina a las 5 a més tardar me iba al gimnasio y nadie
me fastidiaba, ahora no puedo hacerlo.

El reto mas grande las capacitaciones de verdad, darlas a nivel nacional,

enfrentarme a dictar charlas a través de una de estas plataformas.

- ¢se havisto afectada la comunicacion con sus compafieros y personal de trabajo?

©)

o

©)

El clima organizacional creo que si porque no hay comunicacion con los jefes.
Los jefes te comunican a través de un correo “Preséntame tal reporte”.

La comunicacion es a nivel supervisor- auxiliar.
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5. Transcripcion Focus Group | — Trabajadores Petroperu

- ¢Como fue que la empresa les comunico, a través de qué medios, el cambio de trabajo

de la modalidad presencial a la modalidad de teletrabajo, ¢como fue la transicién de una

a la otra y como asumiste estos cambios?

Trabajador 1:

Cada jefe hizo su reunion y nos comunico el mensaje de la gerenta.

Como al medio dia nos dijeron a la una se van, solamente son 15 dias, de alli vamos
a ver como se van suscitando las cosas y ya les vamos a estar comunicando.
Después de 42 dias de licencia con goce de haber, el dia 43 me reincorporo por trabajo
remoto y a partir de alli es cambiar toda la dinamica de nuestras actividades.

El premio Copé que toda la vida habia sido en fisico lo tuvimos que cambiar a una

plataforma virtual que nos fue bien complicado.

Trabajador 2:

Nos enterado por el mensaje de la nacion, pero fuimos a trabajar el lunes, un dia
mucha incertidumbre.

Nos dijeron que nos iban avisando, que por 15 dias todos nos ibamos a las casas.
Nos llevabamos lo que podiamos, archivos y todo lo demas, pero pensdbamos que
era 15 dias nada mas, no duré nada de 15 dias.

Por mi puesto yo iba a estar en descanso compensatorio, en realidad yo dije
vacaciones.

Regresé al trabajo un 11 de mayo y me incorporo a remoto. Oficialmente me mandan
una carta virtual al correo, diciendome que empezaba en tal fecha hasta tal fecha, en

ese momento todavia era que te ponian hasta cuando iba a durar mi compensatorio.
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Trabajador 3:

Me agarré en todo un proceso de cambio de area. Yo me iba a Arequipa el 13 de
marzo, pero resulta que sale una disposicion en la empresa en que las zonas que
estaban catalogadas como zona roja, no podiamos viajar. A mi me comunican que
iban a cambiar mi pasaje a Tacna, pero el lunes 16 me dijeron que ya Tacna tampoco
iba a poder ser y que me vaya a mi casa 'y que me iban a dar instrucciones.

No tuve vacaciones, actualmente lo estoy realizando de manera virtual en Lima, yo

estoy aca en Lima y por suerte hemos tenido buena empatia con los clientes.

¢En qué crees que ha beneficiado y perjudicado el teletrabajo a la empresa y en tu vida

personal? ¢Cudles crees que hayan sido los retos mas grandes que has tenido que

enfrentar a partir del teletrabajo?

Trabajador 3:

Fue todo un cambio en el &mbito personal, familiar, asi es, pero para mejor siempre.
Me mudé con mi novia al empezar la cuarentena.

En lo laboral ha habido que acostumbrarse un poco a estas nuevas tecnologias, estos
nuevos métodos de comunicacion con los clientes, porque hay clientes que no estan
familiarizados y hay un poco que irlos educando, irlos acostumbrando a estos

métodos para poder llegar a ellos.

Trabajador 1:

Beneficiado a la empresa, yo creo que ahora al ser todo digital, estamos consumiendo
menos cantidad de papel y es en beneficio no solo de la empresa sino para la sociedad
por un tema ambiental.

Ha sido muy dificil adaptarme porque era en mi espacio familiar crear otro espacio
que tendria que ser el espacio laboral y crear otro espacio para que sea la escuela de

mi hija.
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e Tuve que despedir a la persona que me ayudaba en casa, entonces tenia que darme el

tiempo también para hacer cosas de la casa y eso es un super reto.

Trabajador 2:
« El proceso ha sido dificil, yo veo el tema més administrativo, ahora como todo es

digitalizado, todos los documentos; los memos, las cartas, oficios, la correspondencia
interna y externa es a través de un programa que se llama Ciscorp, es bien amigable,
pero es con la préctica que uno se acostumbra a usarlo.

e En la casa si ha sido un tema para mi de adaptarme, porque tengo una hija pequefia
que ha estado en clase y en un mismo ambiente, yo concentrada en mi area, en mi
espacio. Me llama uno, me escribe otro, mi jefa, y tengo que estar de vigilante de mi
hija que este con la camara prendida, atendiendo a la profesora. Yo misma me he
recargado, porque he tenido muchas cosas, de ama de casa, cocinera, lavandera, el
colegio y también he tenido que atender a mi mama que ha estado delicada.

« Otro reto fue manejar los programas que ahora estamos manejando, pero en realidad,

todo ha fluido bien.

¢Qué herramientas utilizas para que tu jefe directo mida tu rendimiento laboral? y ;Qué
tan frecuente es la comunicacion con tu jefe y qué canales de comunicacion utilizan?
Trabajador 1:

« Trabajar por objetivos en base a resultados. Cuando tu ya tienes indicadores, se ven
los resultados.

« Los jefes van viendo los resultados a través de indicadores.
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Tenemos un informe semanal, que es como el reporte de todo lo que ti has hecho en
la semana, lo pasamos a la jefatura como informe de evidencia del trabajo realizado
durante la semana.

Todos los dias tengo comunicacion con mi jefe, utilizo el teléfono, Zoom. Tenemos
una sala Zoom de gestion cultural, utilizamos mucho esa sala, el Microsoft Teams,
para reuniones, también de coordinacion, mucho teléfono, WhatsApp, por alli ya

trabajas.

Trabajador 3:

Usamos mucho el WhatsApp, que se ha convertido en una herramienta basica.

Hay una medicién diaria, porque diariamente nos pasan los reportes de ventas de
cada zona.

Tenemos también una aplicacion donde nosotros vamos reportando, Petrorutas.

Con mi jefe hablamos diariamente y a cada rato, interactia mucho con nosotros,
también con los clientes, usamos mucho teléfono, sobre todo WhatsApp, tenemos
varios grupos en el WhatsApp, dependiendo la jerarquia a la que queremos llegar,
con el nivel de comunicacion y correos, basicamente es lo primero.

Usamos plataformas como Webex y Microsoft Teams para tener reuniones a nivel de

unidad o de jefatura o gerencia.

Trabajador 2:

Todos los dias converso con mi jefa, nos estamos wasapeando, llamando, por correo.
Al igual que con mis compafrieros, todos esos canales de comunicacion.
Los reportes de actividades que son semanales. Se consolida, se presenta y todo eso

va firmado por el jefe y el gerente del departamento, eso esta en una carpeta de cada
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trabajador para efectos de Recursos Humanos y de Auditoria, ya que es un
requerimiento de evidencia, del trabajo remoto de cada trabajador. Es importante y

obligatorio la entrega semanal de ese reporte de actividades.

¢, Has sentido el apoyo tanto de la empresa como en tu area de trabajo cuando has tenido
que enfrentar algin problema personal o laboral? ¢Sientes que formas parte de un
equipo de trabajo a pesar de no tener una presencia fisica en la organizacién?
Trabajador 2:

« Siento que la flexibilidad la tengo con mi jefa inmediata, yo le puedo decir algo y
ella me dice al toque okey, anda, hazlo, o lo conversamos.

« Anivel empresa lo que he sentido si es bastante incertidumbre laboral. Cuando estuve
con descanso compensatorio, antes de empezar a trabajar, yo ya estaba preguntando
cuando retorno porque ya veia que la gente retomaba. Al principio 15 dias bacan, un
mes, pero pasa el tiempo y te vas preocupando, si ibas a volver 0 no. En mi area
regresamos todos, pero he tenido casos de muchas compafieras de otras areas, que no

regresaban y que estaban preocupadas.

Trabajador 3:

» He tenido suerte con los jefes que he tenido, porque han sido personas bastante
comprensibles y asequibles y de mucho apoyo. He tenido mucho su apoyo, para cosas
de ambito personal, tipo emergencias o cosas de urgencia, no necesariamente
médicas, pero, si de repente en cosas que necesitaba algln tipo de apoyo.

« Ha habido cierta incertidumbre, pero por el hecho de que no habia mucha
informacién de lo que se venia a futuro, yo soy una persona de riesgo, en el centro

medico ya me han declarado asi, entonces, yo no puedo hacer un trabajo presencial,
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pero no sabia con este tema de la pandemia si es que iba a tener que ir a la oficina o

noibaair.

Trabajador 1:
« Hemos tenido la gracia de trabajar con jefes humanos, con lideres, que de alguna

forma, nos escuchan y cualquier problema que uno pueda tener si comprenden la
situacion y nos apoyan.

« Anivel de empresa yo creo que la empresa tardé un poco en mostrarse, porque recién
se implementaban todas estas plataformas, ahora el gerente general si brinda todo el
tiempo video conferencias, para ver los avances de la empresa, en ese momento yo
creo que no lo hacian, porque no trabajaban con las herramientas digitales como lo

estamos haciendo ahora.

Se han realizado actividades virtuales para incrementar la confraternidad en la empresa
0 tu area de trabajo, celebraciones de cumpleafios etc. ¢ Cuéles han sido?
Trabajador 2:

» Hemos hecho por navidad algo més grande, porque de todas maneras por cumpleafios

simplemente mandabamos el saludito.

» Todos se saludaban por los grupos de WhatsApp, algo que antes era como tu dices,
un almuerzo, un compartir, otra cosa que se extrafia tanto.

e Esta reunion de confraternidad que hicimos en navidad fue muy bonita, creo que
estuvimos casi todos los 30, la pasamos muy bonito, hicimos un bingo, sorteo, show,
hubo concursos de disfraces, y creo que fue algo muy divertido, donde todos nos
pudimos ver, porque era obligatorio la camara prendida y todos pudimos compartir,

nos reimos y la pasamos muy bonito.

173



Dentro de la empresa en general, también hemos compartido baby shower, ha habido

también despedidas muy emotivas de amigos que se han acogido a los incentivos.

Trabajador 1:

yo me retino con mi equipo de gestién cultural, a veces con la gerenta, pero digamos
como gerencia no nos habiamos reunido si algunas veces, pero mas un tema
informativo, mas laboral.

Yo no he tenido la oportunidad de tener ni baby shower, ni de haber entrado a ver las
reuniones porque creo que también las trasmiten, las despedidas. Lo que se suele
hacer es que hacen videos que te los envian por el correo, los ponen en YouTube, td
puedes entrar, los puedes ver, son videos amigables, pero nada tan cercano como la

navidad.

Trabajador 3:

Ha habido una que otra reunion, se ha utilizado digamos en una reunion del area
comercial, que era para dar algun tipo de informacion formal y de alli fue la reunion
para uno relajarse, estar conversando con los compafieros. Siempre la preocupacion
de cada uno en sus casas.

Ha habido varios baby shower, para el dia del petrolero me parece que nos juntamos
los del area comercial, tuvimos un pequefio Zoom, por alli la gente abri6 una
cervecita, yacomo era 8 de la noche, para amenizar, la gente tomd y se hizo un brindis

con todos, pero también ha habido reuniones por navidad.

¢ Qué modalidad de trabajo elegirias si mafiana se acaba la cuarentena?

Trabajador 2:

Yo me iria por el mixto y dependeria mucho de que sigan los mismos temas
econémicos y me quedo yo en el remoto, permanentemente, pero empezaria por un

mixto, o sea, remoto y presencial.
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Trabajador 1:

Mixto, estar unos dias en Petro y otros dias en mi casa.

Trabajador 3:

Como seres humanos necesitamos la interrelacion con otros, yo como comercial si
es necesario que en algun momento tenga que tener trabajo presencial, pero no en
oficina, sino basicamente visita a los clientes, la relacion con ellos, estar presente en
el lugar de trabajo de ellos, para poder hacer negociaciones, conocerlos mas, me voy

para la mixta definitivamente.

6. Transcripcion Focus Group Il — Trabajadores Petroperu

- ¢Como fue que la empresa les comunicd, a través de qué medios, el cambio de trabajo

de la modalidad presencial a la modalidad de teletrabajo, como fue la transicion de una

a la otra y como asumiste estos cambios?

Trabajador 1:

el nexo que yo tenia para que me den comunicacion formal fue con la gerente

Cada gerencia en particular, deberia tener un plan de salida.

Se nos comunicd por una carta, donde se nos indicaba que a partir de tal dia pasabas
a la modalidad, de acuerdo a la modalidad que pasabas; en mi caso esos primeros 15
dias fueron de suspension, licencia.

En mi area se vio conveniente que el personal que trabaja con unidad de prensa
continde trabajando de forma remota mixta.

Los primeros 15 dias fueron de mucho aprendizaje y para adecuarse a esta modalidad.
A partir de abril practicamente toda el area de comunicaciones pasé a ser un area de

modalidad remota.

Trabajador 2:

Empezamos a correr con varias cosas y a cargar documentos, cargar files y llevarlos

para seguir trabajando durante estas dos semanas, porque al menos nosotros si
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teniamos claro que ibamos a seguir trabajando, porque el rubro de hidrocarburos, la
atencion a la policia en los grifos, la planta iba a seguir trabajando.

Al inicio fue bastante méas lento, empezamos a acomodarnos, luego oficialmente nos
comunicaron, nosotros si continuamos trabajando normal, pero desde casa.

Tengo un trabajo mixto, salgo a ver algin cliente, a ver un tema puntual, y trabajo
desde casa.

Primero fue en la oficina, nos comunicaron ahi verbalmente la decision de que
tenemos que ir a casa.

Formalmente nos informaron que trabajabamos de remoto y con el tiempo ya se fueron
afinando varias cosas, del reporte que se tenia que entregar, de la forma que tenia, no
habia marcas, sino la forma que tenias que reportar, fuimos organizandonos ya en las
reuniones, pero si, al inicio fue verbal en la misma oficina, ya luego un documento de

por medio.

Trabajador 3:

Salimos y empezamos a trabajar normal desde casa, luego de un par de semanas ahi
recién nos dijeron y ya también nos indicaron formalmente por intermedio de una carta
de que ibamos a parar un poco.

Todos creo que en mi area estan tranquilos trabajando en remoto y es que hay un
montén de chamba, no hay horarios a veces de término.

Tanto en remoto, como en presencial era lo mismo, entonces como gue no sentimos
esa pegada porque siempre estamos contestando el WhatsApp.

En casa la verdad me parece mucho mas tranquilo, full chamba si, pero al menos a mi
si me ha acomodado bastante, sobre todo que tengo hijos, por lo menos yo voy
trabajando y voy chequeando si estan en clase. me ha favorecido bastante que yo este

también en remoto.

Trabajador 4:

Me comunicaron también por una carta, pero, al inicio fue de forma directa y verbal.
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Mi jefe me llamoé y me dijo “Bueno, ya hay una medida, tenemos que detener un poco
el trabajo. Entonces, como tu eres labor administrativa, si vas a tener que hacer labor
remota”.

Al principio yo no tenia nada porque teniamos una PC de escritorio, entonces lo unico
que hicimos fue retirarnos con nuestras cosas, pero ya luego nos comenzaron a asignar
laptops de la empresa, entonces ahi también obviamente en la carta nos informaron
nuestra modalidad.

Yo comencé al inicio con semipresencial.

¢En qué crees que ha beneficiado y perjudicado el teletrabajo a la empresa y en tu vida

personal? ¢Cudles crees que hayan sido los retos mas grandes que has tenido que

enfrentar a partir del teletrabajo?

Trabajador 3:

Se complicaba un poco tener algin documento fisico. Algo que en verdad se ha debido
de hacer hace mucho tiempo era implementar documentos digitales para no gastar
tanto papel.

No la he tenido nada dificil ya que yo tenia mis documentos en digital lo cual era méas
facil.

Todo lo que he necesitado lo he tenido al alcance, la computadora me la dieron.

Otro beneficio que he tenido, son del trabajo ya que para toda la actividad que hacemos
no es necesario estar en una oficina.

El mayor beneficio para mi mas que todo ha sido por mi familia, tengo un bebe de un
afio y 9 meses. Ahora con el trabajo, estoy en el trabajo, él esta correteando, lo miro,
pero sigo trabajando.

Compartir un poco mas con mis hijos

En la parte de desventajas de repente en los horarios, estamos en la casa y tenemos que

prender la computadora si te piden algin documento a cualquier hora.

Trabajador 1:

Poder pasar tiempo con mi esposa.
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Las personas que tienen que ir a laborar afuera, a la oficina, siempre tienes ese riesgo

de poder contagiarte.

Una dificultad en mi area es que no teniamos asignadas laptops, teniamos Deskop.

Como gerencia tenemos asignado dos laptops, no para una persona, Sino para areas en

especifico y se la rotaban un poco los que estaban presencial mixto.

Ahora era no tener un horario fijo, los primeros meses era un poco mas desorganizado

o El reto por decir mas fuerte que hemos tenido no tanto como personal, sino como
gerencias, es adaptarnos. Nosotros trabajamos con la parte cultural y todos los
eventos que tenemos siempre han sido presenciales, teniamos talleres, eventos en
el auditorio, presentaciones y era ;Como poder hacerlo de forma virtual?

El logro mas que mio, es en conjunto el podernos haber adaptado a esta nueva

modalidad y sacar ventajas también.

Trabajador 2:

Dejar de usar tanto papel.

Ahora ya puedes firmar digitalmente, algo que podias hacerlo en una semana lo haces
en una hora, es alucinante el tiempo que te ahorras.

Podemos tener varias reuniones y todas seguidas, terminas una y empiezas otro,
incluso dos reuniones al mismo tiempo, y para mi es genial.

Las cosas las coordinas muchos mas rapido, ahora no importan donde estés, te juntas
y coordinas muy rapido las cosas, ese es un gran beneficio.

Para muchas personas es facil y para otras les cuesta adaptarse a la virtualidad.

Una dificultad es que antes se podian cortar ciertos horarios para hacerlos exclusivos

de cada personal.

Trabajador 4:

Mi beneficio es que donde tenga sefial de Wifi puedo ir a cualquier lado, puedo visitar
a mis padres y llevar mi laptop para conectarme.

Otro beneficio para mi es que justo comencé hacer una maestria y he podido avanzar
también con la modalidad virtual. Acople mis horarios de trabajo con la universidad

para poder conectarte.
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Perjuicio, que ya no tengo horario.

Otro reto para mi ha sido, como yo trabajo con bastantes personas de diferentes edades,
desde jovenes hasta bien adultos, hay quienes son proactivos de querer aprender y otros
que quieren que uno hago el trabajo por ellos.

Que todos se adapten fue un reto al inicio

¢Qué herramientas utilizas para que tu jefe directo mida tu rendimiento laboral? y

¢Qué tan frecuente es la comunicacion con tu jefe y qué canales de comunicacion

utilizan?

Trabajador 4:

Todo lo que hago diariamente siempre pongo copia a mi jefe, correos de respuestas,
correo pidiendo informacidn, asi sea un correo que no va dirigido a él, pero que, si es
parte de mi labor y que me lo esta pidiendo otra area, igual lo copio a él, entonces para
que sepa.

Lo Ilamo, pero no es habitual, porque siempre y cuando yo lo mantenga comunicado
con correo, le diga, estimado jefe, nos han pedido esto, estoy haciendo esto y tenemos
fecha para tal momento lo revisamos y espero que me responda, si no me responde le
dejo un WhatsApp.

Lo mas efectivo es el WhatsApp

Tenemos un comité mensual, es un comité de levantamiento de informacion y de

reportes mensuales, donde alli participamos casi toda la gente del area.

Trabajador 1:

Desde antes siempre hemos tenido un canal muy directo con el WhatsApp.

Tenemos un chat donde estan los coordinadores y los jefes.

Tenemos una reunion todos los lunes y ya es algo sagrado, a las 11.

Tenemos reunion con los jefes, coordinadores y los gerentes, en donde practicamente,
reportamos nuestra semana por decir, o lo que esta pendiente 0 méas que nada lo que se
viene esta semana. Esta reunion dura aproximadamente dos horas.

Tenemos también reuniones por Teams.
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Reportamos semanalmente, un reporte que se le manda a la secretaria de nuestra
gerencia para que ella lo administre

Yo reporto a mi jefa directa y los que son jefes de unidad, ellos tienen que verificar los
reportes de todo el personal a su cargo.

Se han multiplicado un montdn las Illamadas, antes en oficina yo iba y coordinaba a
diferentes pisos, ahora todo lo hago por teléfono.

Yo si me he sentido en contacto con todos mis comparieros de la gerencia, a diferencia
de otros que capaz se han sentido aislados en esta cuarentena.

Los canales basicos, correo, WhatsApp y el Teams.

Trabajador 3:

Nosotros por correo, WhatsApp, el Teams, el Zoom.

Tenemos un WhatsApp, de toda la gerencia y aparte otro que es la gerencia de
departamento. Uno es el global y el otro es de ya tu departamento alli nos reportamos
dia a dia.

Lo que més que abarca es el reporte semanal en Excel, todos enviamos un reporte de
todo lo que hacemos de lunes a viernes. Tienes que poner todas las cosas que has
hecho, asi sean llamadas, lo que sea que hayas hecho con el resultado y medios
probatorios

Yo tengo una comunicacion diaria con mi jefe directo.

Tenemos reuniones semanales, que muy aparte alli también hablas y dices a groso

modo lo que hiciste y lo que estas ejecutando.

Trabajador 2:

Los canales que utilizamos son el Teams, Webex, WhatsApp, correo, llamadas
telefénicas, yo me comunico con mi jefe todos los dias, varias veces al dia.

Con los comparieros y otras areas la comunicacion es diaria, por lo menos intentamos
tener una reunion diaria, hay dias en donde hay varias reuniones, hay dias que de
repente solo hay una.

Reportes personales y el reporte semanal.
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También tenemos indicadores, reportes de ventas diarios y indicadores de desempefio
del vendedor y del &rea o de la zona, o de la unidad.

Indicadores de contacto, clientes ganados, clientes perdidos, etc.

Has sentido el apoyo tanto de la empresa como en tu area de trabajo cuando has tenido

que enfrentar alguin problema personal o laboral. Sientes que formas parte de un equipo

de trabajo a pesar de no tener una presencia fisica en la organizacion

Trabajador 2:

El trabajo presencial te genera mucha méas union, familiaridad con tus compafieros.
Ahora hay mayor integracion con compafieros en las zonas de la selva, del norte o del
sur del pais. Hay temas que podemos ver en comin mucho mas seguido.

Hay retos muchos méas grande para nuestra chamba que antes significativa salir a ver

un cliente, ahora contactar un cliente, buscarlo, tiene otro nivel de dificultad.

Trabajador 3:

Ahora es un poco mas unida la situacion, porque ya puedes contactarte con todos, estés
donde estés, te retines de una vez con todos, porgue es por intermedio del Zoom o del
Teams, entonces ya se comparte mas.

He tenido algunas citas al medico y bueno una vez estuve con descanso medico por 3
dias, pero igual me pedian el por favor de apoyar. Sin embargo, en mi area si siento

apoyo cuando lo necesito.

Trabajador 4:

Siento que nos estabamos dividiendo un poco las funciones, antes tal vez una persona
concentraba todo, o de repente alguien mas bien, no tenia muchas funciones definidas
y por eso es que de repente no se veia mucho su participacion.

Siento que nos hace ser un poco mas organizados como area y también nos hace
apoyarnos en ciertos rubros que ya cada uno conoce.

Rescato mucho el apoyo de mi area, porque, bueno tuve un episodio en el que tuve que

moverme de Lima por mis papas. Pedi vacaciones, pero tuve que quedarme 3 semanas
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mas y no podia conectarme a hacer mis labores, pero mis jefes me dijeron no te
preocupes, aca lo vemos, una persona se va a encargar.
Siempre estoy con el celular conectada, tenemos un chat grupal de toda el area y alli

siempre nos mandamos informacion, o nos saludamos por cumpleafos.

Trabajador 1:

Ha habido maés integracion con algunas partes, mas comunicacion con los
coordinadores, la gente que no esta en Lima.

Tenemos comunicacion no todos los dias, pero en la semana mas de 4 veces al menos.
La comunicacion con mi area es bien fluida, aparte de las reuniones que tenemos
semanalmente, mi gerente trata de que todos los meses tengamos una reunion, todo el
personal, pero mas que reunién de trabajo, es una reunién de confraternidad.

Todas las unidades en mi area, tienen reuniones semanales, un trabajo muy continuo.

Lo que se extraiia salir a celebrar los cumpleaiios.

Tenemos una sala de Zoom particular de nosotros, entonces lo aprovechamos y nos
reunimos para navidad.

Tenemos mas comunicacion con otras gerencias, hay muchas mas reuniones virtuales
donde participan mas personas del area y te compenetras con otras gerencias que tal
vez nunca habias tenido tanta comunicacion, claro virtual, pero al fin y al cabo es una

comunicacion que se tiene.

- ¢Se han realizado actividades virtuales para incrementar la confraternidad en la

empresa o tu area de trabajo, celebraciones de cumpleafios etc.? ¢ Cuéles han sido?

Trabajador 1:

A parte de tener un chat de trabajo, también tenemos un chat entre los mas amigos del
area.

No hay tanto el tema de la llamada como tal vez antes, pero por chat si hay una forma
de celebrarlo. Para navidad hicimos una reunién virtual, en donde hubo sorteos y
juegos, también se dieron premios al mejor disfrazado por la ocasién de navidad.

A veces el tiempo es un factor que nos juega en contra.
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Trabajador 3:
» Lo que es cumpleafios, siempre por WhatsApp.
+ La parte de navidad hicimos una reunion por Zoom, y bueno recolectaron una parte de

dinero para armar tarjetas con un monto para que cada uno vaya a comprar.

Trabajador 2:

» Los cumpleafios siempre saludandonos, llamadas o WhatsApp.

« Navidad un compartir con la gerencia, otra con las jefaturas.

» Por el dia del padre tuvimos una reunién con juegos, con karaoke y terminada la
reunion formal nos quedamos ya varias horas mas haciendo una pequefia reunion
nocturna con todos los compafieros. Compartiendo fotos, recuerdos, haciendo brindis.

» Por fiestas patrias nos reunimos y se cant6 o hicieron karaoke, creo que musica criolla

antes lo haciamos, pero ahora me encanta hacerlo por Zoom.

Trabajador 4:
» Por cumpleafios, por el dia del ingeniero, por el dia tal vez de la madre, dia del padre,
feliz navidad, feliz afio nuevo, pero no hemos tenido ninguna actividad fuera de los

saludos.

¢ Qué modalidad de trabajo elegirias si mafiana se acaba la cuarentena?
Trabajador 3:
» Me quedaria en remoto, porque todas las cosas que tenemos ahora son administrativas
y si en algin momento necesitamos salir a campo, agarras tu maleta y te vas.
* Yo feliz de estar en la casa ya que puedo ver el crecimiento mis hijos, el beneficio es

de estar en familia.

Trabajador 1:

* Yoelegiria mixto, quedarme tres dias a la semanay dos dias presencial o un dia, porque
si se extrafia un poco la confraternidad entre los amigos.

« Si bien si es bonito el trabajo remoto, porque estas en casa, te diviertes, estas con tu

familia, yo creo que optaria por un trabajo mixto.
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Trabajador 2:

Bueno, ahora estoy en mixto y me quedaria con mixto, para coordinar y firmar
documentos, ya no es necesario ir a la oficina, pero es parte de nuestro trabajo salir y

Ver cosas en campo.

Trabajador 4:

Definitivamente teletrabajo, yo tengo comunicaciones con mis amigos por teléfono,
por video llamadas, por Teams, entonces si, obviamente, si ti los encuentras en algin
momento en la calle o en algin momento en la oficina, genial, pero, no es que extrafie

mucho la parte presencial.

TRANSCRIPCION FOCUS GROUP |11 - TRABAJADORES PETROPERU

¢, Como fue que la empresa les comunico, a través de qué medios, el cambio de trabajo

de la modalidad presencial a la modalidad de teletrabajo, cémo fue la transicién de una

a la otra y como asumiste estos cambios?

Trabajador 1:

Saqué mi computadora y ya no fui a las reuniones, para el medio dia creo que a todo
mundo fue mandado a sus casas, y ya se establecio el trabajo, al siguiente dia a las 7
de la mafana, nosotros ya estdbamos como un horario normal, con reuniones,
conociendo las herramientas que inicialmente estabamos por Zoom, luego creo que ya
utilizamos el Cisco Webex, ahora Teams y asi fue, luego ya se formalizé a través del
correo,

El comienzo un poco improvisado, y luego, ya la empresa formalizO muchos temas
legales, obviamente en cuanto a las condiciones que uno debe tener como trabajador
también desde el punto de vista de formalismos los derechos que uno tiene,

modalidades de trabajo, el tema de herramientas, se establecié todo un mecanismo para
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poder tener una evidencia del trabajo en que uno hace, porque hay un control que debe

darse en este proceso, esa es un poco la parte formal.

Trabajador 2:

* Yo trabajaba en ese entonces en tramite documentario y mi area es sumamente
presencial, porque todos, el que queria dejar un documento tenia que ir a la oficina, y
cuando nos dijeron se cerrd el quiosco, servicios a su casa, de los 40 que éramos, la
mayoria era personal vulnerable, son personal mayor de 60 afios, también tuvieron que
irasu casa, y es un poco complicado porque el trabajo manual que ellos hacian, ahora
para ver que van a hacer es mas complejo, porque no tienen mucha cercania con la
tecnologia.

« Empecé como presencial, luego me pasé a mi casa al trabajo remoto y alli recién supe
lo que era. Me chocé al inicio, horrible, era muy demandante. Empezaron a
reglamentarse cosas que no habia, ordenarse la casa.

» Estés avanzando y te llaman por el celular, hay una reunion que tienes que estar
atendiendo, o ahora han instalado el anexo en tu computadora, y a veces también como
que te llaman, pero eso ya poco a poco vas manejandolo y al final ya te acostumbras,

hay que cumplir tus objetivos.

Trabajador 3:
» Fue medio chocante porque ninguno se esperaba que iba a pasar esto, Nos reunieron a

primera hora, cuando tenia ya noticias de arriba, entonces mi jefa decido que mejor
cada uno a su casa, para que estén mas seguros, en mi area casi nadie tiene laptop, y

creo que los que tenian tampoco se la llevaron, entonces todos estabamos sin poder
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trabajar desde casa, fueron 15 dias en los cudles si nos dijeron, van a tener la
suspension, hasta que bueno, empezamos, porgue no podiamos parar.

« Mi laptop personal no tenia informacién de la empresa, entonces, poco a poco se
fueron dando herramientas, de hecho ahora estamos mucho mas estabilizados, la
empresa ya también se ordend en general, tenemos muchas mas herramientas, que nos
permiten tranquilamente trabajar desde casa, al menos mi area, lo puede hacer,
tenemos reuniones mensuales con mi gerente, con mi jefa, por WhatsApp, o por

Ilamadas, en realidad hay mucha comunicacion.

¢En qué crees que ha beneficiado y perjudicado el teletrabajo a la empresa y en tu vida
personal? ¢Cudles crees que hayan sido los retos mas grandes que has tenido que
enfrentar a partir del teletrabajo?

Trabajador 1:

« Como beneficio, creo que valorar el tiempo que uno perdia probablemente en el
transporte, moviéndote de un punto, para otro, eso ahora lo dedico a mi familia en
teoria, sin embargo, creo que, Si UNO NO Se organiza que nos pasa también
permanentemente, termina siendo peor.

» Valoro el almuerzar con mi hijo casi todos los dias, diria que todos los dias, siempre
que tu tengas un orden, porque lo que ocurre normalmente es que la gente pierde la
costumbre y gana malos habitos

» Lo malo es la mala costumbre de que saben que estas alli, hace que algunas personas
o0 algunos jefes en algin momento, lunes, martes, miércoles, jueves, viernes, sabado y
domingo, a cualquier hora y eso viene desde lo més arriba, estan esperando que uno

responda al toque del boton, y eso hace que al final tu prolongues tu dia demasiado.
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+ Siento que no me desconecto, tienes que tener un control de la administracion de tus
emociones, para poder justamente generar esta desconexion y no terminar contagiando

a la familia 'y a las relaciones,

Trabajador 2:

» Almorzar con tu familia, eso no tiene precio.

+ Cuando empezo esto de la pandemia, estabamos lanzando un sistema que se usaba
poco 0 nada, entonces se armd un equipo con el liderazgo de sistemas, que ahorita es
nuestro pilar y teniamos un lider que era bastante exigente laboralmente, y como que
estabamos ordenando la casa y tratando de acoplar un sistema y en algin momento
cuando, yo justo estaba para el trabajo remoto le dije a mi jefe: Yo no voy a poder
hacer mi trabajo. Tenia mucha chamba, terminé muy estresada, entré en un panico
horrible, no comia y ya luego empecé a ordenarme, me ayudaba también.

» Mi reto fue organizarme, ordenar mi vida laboral y también dar un espacio a mi vida
personal, al menos ponerme a ver videos de musica, has ejercicio. Tenia que canalizar

esas energias de alguna u otra forma,

Trabajador 3:

» Fue un cambio radical el manejar mi tiempo.

» Hasido un beneficio, porque igual me da chance de ser productiva, pero sin necesidad
de estar todo el dia sentada en la computadora, puedo avanzar con mis cosas 0 puedo
quedarme hasta mas tarde algun dia, pero otros estoy mucho mas tranquila, hay
presion, hay reuniones, hay temas medios complicados, pero se puedan manejar bien,

el tema de que a veces no respetan los horarios, de que tienes que atender alguna
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Ilamada a las 8 de la noche o un domingo, un sabado que estas descansando pero que
tienes que trabajar.

Un reto mio, tener una nueva jefa, es un reto siempre saber que la otra persona también
conozca tu trabajo, valoren, de hecho, ha sido como que mostrar las cosas que hago o

que puedo dar en el equipo.

¢Desde que empezO la cuarentena hasta la actualidad la empresa realizd o realiza

capacitaciones sobre el teletrabajo y el uso de sus plataformas virtuales? ¢a través de

que canales de comunicacion se te informa sobre estas actividades?

Trabajador 1:

Hay una capacitacion permanente, en seguridad, en anticorrupcion, hay capacitaciones
de todo tipo permanentemente, estan a disposicion de uno y algunas son obligatorias,
usualmente es el correo, las plataformas que usamos para comunicarnos son el Cisco
Webex, inicialmente estdbamos con Zoom, pero nos dijeron que no, ahora tenemos

Teams.

Trabajador 2:

Bueno, en mi caso, por ejemplo, siempre te envian estos correos donde te dicen vamos
a capacitarlos, ahora nos han cambiado al Outlook y ya me esta gustando, le encuentro
cositas asi simpaticonas, cuando le pasé esta informacion a mi auxiliar de arranque me
dijo: “Hay Mili, eso yo no entiendo”. Ahorita todos tenemos que entender lo que vamos
ausar. Cuando estas con larealidad alli en tu cara, aprendes porque aprendes a la buena

0 a la mala,

Trabajador 3:

Todo es por correo, en el caso de nosotros, manejamos igual el CISCORP y bueno,
cuando hemos tenido problemas, se Ilama a sistemas, la secretaria es la que nos
informa, hay tal capacitacion, conéctense o hay charla de tal, conéctense, més que todo

como un recordatorio, hay otras que, si son obligatorias, hay unas que no y bueno alli
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manejando con el tiempo que tenemos, de asistir a algunas, porque también tenemos
reuniones del equipo, pero bien, o sea, creo que si hay buena comunicacion. Si he
asistido, hay una nueva herramienta que vamos a manejar el Outlook, entonces, es tan
constantemente mandando correos, para que puedan asistir, supongo que para que

después no pregunte nadie.

- ¢Qué herramientas utilizas para que tu jefe directo mida tu rendimiento laboral? y ; Qué
tan frecuente es la comunicacién con tu jefe y qué canales de comunicacion utilizan?
Trabajador 1:

« Normalmente lunes, miércoles y viernes, me retino tanto con mi jefe, formalmente para
Vver avances, y Yo aparte otra reunién en la mafiana 7 y 15 con mi equipo, todos los
lunes, miércoles y viernes, si hay un tema adicional, hay otras reuniones agendadas en
el dia, entonces ese es mi canal formal de alguna manera donde establecemos
seguimientos, tareas y todo eso, también tenemos un chat del equipo, un grupo de
WhatsApp y alli también, manejamos comunicacién no tan formal como: “No se
olviden de la reunion que es a tal hora o un documento que hay que responder”, y ya

el correo es como que ya demasiado formal ahora.

Trabajador 2:
» Eljefe anosotros es algo que te pueden llamar en cualquier momento, de 7 a 4:36, Yo

en el celular tengo el Teams. No tenemos una herramienta para medir el rendimiento
laboral, pero tenemos el informe semanal que presentamos las tareas cotidianas donde
nos respaldamos con todo lo que hacemos en la semana, también hay un informe que
va a la gerencia, y esas son las actividades super importantes, que se presentan una vez

a la semana, para que cuando tu gerente vaya al comité, no quede mal y sepa.
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La comunicacion, puede ser en cualquier momento del dia, por WhatsApp yo le mando
hasta audios cuando estoy al borde del colapso, le dejo el audio y el, okey, 0 me manda

otro audio.

Trabajador 3:

Bueno, no hay ninguna herramienta con la cual midan tu productividad, bueno ahora
yo ya no tengo a alguien a cargo, antes tenia a un practicante, pero igual hay
comunicacion todos los dias, si es que hay algo urgente, esta el WhatsApp, esta el
teléfono, y simplemente te dice hay que atender esto, ya, entonces, yo creo que la
comunicacion es fluida, es en todo momento, igual reportamos las actividades
semanales, todos los viernes y hay un informe que se hace mensual con todos los

avances, pero no hay una herramienta en si, como que mida la productividad.

¢ Has sentido el apoyo tanto de la empresa como en tu area de trabajo cuando has tenido

gue enfrentar algun problema personal o laboral? ¢Sientes que formas parte de un

equipo de trabajo a pesar de no tener una presencia fisica en la organizacion?
Trabajado 1:

Cuando se han dado problemas, el equipo se ha sabido adaptar muy bien, si he sentido
respaldo, ha habido un nivel de respuesta muy similar probablemente, para las
situaciones que se han presentado, pero, yo si estuve muy acostumbrado al tema
presencial, yo tenia un tema que resolver, entonces yo los llamaba a mi oficina, 0 nos
juntdbamos en una sala, y compartiamos miradas, tonos de voz, que es irreemplazable,
entonces tu sentias probablemente el soporte 0 compartias tu energia y la situacion por
resolver con el equipo de manera directa, entonces eso, era para mi, muy bueno y eso
si lo extrafio en verdad y el resto de temas se pueden arreglar y una Ilamada, estamos
trabajando muy bien con la mayoria del equipo en esta situacion, de verdad que si, bien

adaptados con los clientes, no sabes lo que hemos construido.
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Trabajador 2:

De hecho, si siento que me apoyan, porque hay muchas cosas que como yo ya no he
estado yendo, decia “;Oye, puedes buscarme este archivo por favor?, ah ya, toma me
lo pasaban escaneado o por foto”. Y como equipo, si nos estamos compenetrando
bastante, me gusta eso, porque son diferentes realidades las que tenemos, ellos estan
en presencial, algunos en mixto, yo en remoto, pero también he estado en presencial
lo que puedo aportar también lo doy

He sentido el respaldo de mi jefe, que con el expertis que tiene, mas experiencia en la
empresa, de hecho a veces de repente a una, que la ven toda joven y rubia, le dicen
tienes que hacer esto, aquello y te tienden a avasallar, entonces, yo les digo: si quieres
algo, habla con mi jefe, entonces mi jefe si se las pinta clarito y me respalda porque no
estoy haciendo algo fuera del procedimiento, yo estoy haciendo respetar nuestro
trabajo, pero, bueno, pasa de todo y lo importante es no alterarse o responder mal,

porque al final eso te lleva a una mala jugada.

Trabajado 1:

En mi caso, todo el equipo con el que antes estaba, cambi0, entonces, yo soy la Gnica
que me quede en al area, de hecho, ha sido como que retador en el tema de hacer todo
virtual, las comunicaciones, explicar. Porque como yo he sido la Gnica que se quedd,
era como que trasladar algunos conocimientos, pero bueno, de hecho, es diferente,
antes te parabas y estabas al costado de la persona y era mucho mas directa la
comunicacién, el contacto mucho maés directo, pero ahora de todas maneras es

diferente, ahora es como que mucho més impersonal, mucho mas frio, pero bueno, de
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todas maneras, la comunicacién, el mensaje llega, y bueno, hay que adaptarse, yo creo

que no hay de otra.

se han realizado actividades virtuales para incrementar la confraternidad en la empresa

0 tu area de trabajo, celebraciones de cumpleafios etc. ¢ Cudles han sido?

Trabajador 1:

Hemaos hecho a nivel de compafiia creo que por fin de afio que se hizo una misa, algo
de esto también, para toda la empresa, luego ha habido unos talleres también, por lo
menos yo he asistido a uno. Nosotros ya a nivel equipo, como gerencia, hemos
celebrado, celebramos navidad aparte, con algunos juegos, y ya a nivel de gerencia de
departamentos, nos hemos reunido una o dos veces a tomar unos tragos, con todos los
que quisieran participar obviamente, algunos sabados, para hablar de temas que no

tengan que ver con el trabajo y era opcional.

Trabajador 2:

Cuando yo me pase a remoto, justo coincide que nuestras fiestas patrias son cercanas
al aniversario de Petro, entonces yo estaba en casa y tenia dos personas trabajando en
la oficina, entonces los salude e hicimos una video llamada, algo chiquito los 3, por el
aniversario de Petro y para motivarlos, luego hubo una reunion con la gerencia, donde
gente de mi misma area, pero de otros departamentos también hablaban, podiamos

verlos, al menos, verlos por la pantalla.

Trabajador 3:

Bueno, en mi area en realidad no hemos tenido tantas interacciones. En diciembre si
tuvimos para navidad una reunion, solo fue como que cada uno hablara ciertas cosas,
pero ahora tuvimos en enero un cumpleafios, que bueno la idea fue justamente hacerlo
todo mucho maés relajado, mi gerente alli si dijo que partir de este afio van a ver

reuniones por todos los cumpleafios.

¢ Qué modalidad de trabajo elegirias si mafiana se acaba la cuarentena?

Trabajador 1:
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« Yo iria por el lado mixto, la mayoria, aprendimos a trabajar en casa, creo que puedes
ser eficiente también y productivo, sin embargo, tiene que haber un espacio para poder

vernos y comentar cosas. Elegiria

Trabajado 2:

« Optaria por el trabajo mixto, yo encantada iria, bueno a veces he dicho ya quiero
regresar a presencial, porque alli dejo mi computadora y chau, se cierra el quiosco,
pero tampoco es asi, porque de hecho bueno si llega nuestra vida normal, como era
antes, si me gustaria regresar, pero manejar un par de dias o 3 dias de repente y bueno
con la laptop hasta con el celular se pueden hacer “n” cosas, porque te bajaste el

aplicativo del Teams.

Trabajador 3:

» Yo creo que trabajo mixto, pero bueno igual seria como que un par de dias maximo en
la oficina como para tener alguna reunion y yo creo que nada mas unas horas, es mas,
porque igual puedes hacer todo el trabajo desde tu casa, pero importante siempre es el
contacto, para conocerse, conocer a los demas y supongo qu e por un tema de mas de
reuniones, creo que si necesitas como tener mas el contacto, ver las reacciones, que a

veces por la computadora, no lo puedes apreciar.
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