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Resumen

En la investigacion titulada “Analisis de la implementacion del teletrabajo en la
evaluacion de desempefio de la gestidon de recursos humanos en una entidad
publica, 2023” se presenta como objetivo general analizar las condiciones para
implementar el teletrabajo que se vinculan a una mejor evaluacion de desempefo
de la gestion de recursos humanos en una entidad publica, 2023.

El tipo de investigacion es aplicada, con un enfoque de tipo cualitativo y el disefio
planteado es de tipo fenomenoldgico. Se empleo la técnica de la entrevista siendo
esta aplicada a los cuatro jefes de recursos humanos y un gerente del area.

El resultado obtenido en la investigacion fue que las condiciones analizadas para
el implementar el trabajo como son las herramientas tecnoldgicas, el equilibrio entre
la vida personal y profesional y la cultura organizacional garantizan una buena
evaluacion en el desempefio de la gestion de los recursos humanos.

Se concluye que las condiciones que permiten implementar el teletrabajo estan
determinadas por el uso de herramientas tecnoldgicas, un equilibrio entre la vida
personal y profesional y contar con la capacidad de adaptarse a los cambios que

puedan producirse.

Palabras Clave: Implementacion del teletrabajo, gestion de recursos humanos,

herramientas digitales.



Abstract

In the research titled “Analysis of the implementation of teleworking in the
performance evaluation of human resources management in a public entity, 2023”,
the general objective is presented to analyze the conditions for implementing
teleworking that are linked to a better performance evaluation. of human resources
management in a public entity, 2023.

The type of research is applied, with a qualitative approach and the proposed design
is phenomenological. The interview technique was used and was applied to the four
heads of human resources and one area manager.

The result obtained in the research was that the conditions analyzed for
implementing the work such as technological tools, the balance between personal
and professional life and the organizational culture guarantee a good evaluation in
the performance of human resources management.

It is concluded that the conditions that allow teleworking to be implemented are
determined by the use of technological tools, a balance between personal and

professional life and having the ability to adapt to changes that may occur.

Key Words: Implementation of teleworking, human resources management, digital

tools.



Introduccién

La emergencia desencadenada por la pandemia del COVID-19 provocd un gran
problema en el sector econdmico, el cual sufrié graves consecuencias debido a la
interrupcion de multiples actividades. Esto afecté especialmente al ambito laboral,
donde los empleados enfrentaban la incertidumbre sobre las medidas que tomarian
sus empleadores y las grandes corporaciones para mantener sus actividades.
Como respuesta a esta situacién, surgié en todo el mundo la idea de teletrabajo,
una modalidad que permite trabajar fuera del entorno tradicional de la oficina.
Nuestro pais no fue una excepcion en la adopciéon de esta nueva forma de trabajo,
lo cual contribuyé a controlar la propagacion del virus. Sin embargo, esta
adaptacién también resaltd la importancia de supervisar las actividades y el
desempenfo de los trabajadores en este nuevo contexto. Todas las instituciones
vieron en esta nueva forma de trabajo una opcién viable para no tener que cerrar
su empresa y también que las actividades escolares y universitarias no sigan

retrasadas es por ello por lo que se implementa el teletrabajo.

Es cierto que ninguna institucion estaba preparada para este cambio y tampoco las
personas porque era un sistema que no se habia empleado al menos en nuestro
pais donde estabamos acostumbrados a realizar todas nuestras actividades de
manera presencial, se tuvo que adecuar el nuevo sistema y empezar a usar las
herramientas digitales que facilitaban la comunicacion entre personas que no se
encontraban en un mismo lugar pero que requerian reunirse para poder lograr

acuerdos y trabajo en equipo.

No obstante, con el progreso de las tecnologias de informacién y comunicacion,
una amplia gama de funciones puede ejecutarse de forma independiente al lugar
donde se realicen y sin necesariamente reducir la productividad. Por consiguiente,
muchos empleados desempefian sus labores en sitios diferentes a las instalaciones
de la empresay, en ocasiones, pactando horarios alternativos. Aunque en términos
generales la eficiencia se mantiene, pueden surgir inconvenientes relativos al
confort del trabajador debido al exceso de demandas y tareas. En este contexto,

es viable ajustar las exigencias de las tareas que deben cumplirse en los lugares



de trabajo, teniendo la opcién de no llevarlas a cabo de manera presencial mediante

el uso de tecnologias.



Capitulo |

Planteamiento del Estudio

1.1. Planteamiento y formulacién del problema

1.1.1

Planteamiento del problema

El teletrabajo es una modalidad de trabajo ya existente antes de la
llegada del Covid-19, el cual ha sido el punto de auge para la
adquisicion de dicho modelo en muchas entidades privadas como
publicas, sin embargo, el problema se revela en el sentido de los
beneficios o desafios que se les otorgan a los colaboradores. Si se
trata de condiciones locales, se analizaran qué estrategias o
incentivos pueden hacer que los colaboradores se desempefien
correctamente (OCDE, 2023).

Es asi que, en una encuesta realizada por la OECD en el 2021 se
menciona que, para un 70% de los colaboradores de 25 paises
miembros, dicha modalidad se considere mas deseable, pudiendo
manejarse de entre 2 a 3 dias el trabajo fuera de oficina. Es eminente
los beneficios que ofrece el teletrabajo, sin embargo, también ofrece
determinadas responsabilidades para afrontar la digitalizacion de los
procesos, la infraestructura de internet, marcos regulatorios referente
al derecho a desconectarse fuera de horario laboral, capacitaciones
constantes y evaluacion del desempeno laboral, basandose mas que
un cumplimiento de horario, en resultados lo cual, deja ver la

presencia de liderazgo remoto (Criscuolo, 2021).

En Peru, si bien la ley de Teletrabajo esta aprobada, y ya se cuenta
con una reglamentacion, el proceso de implementacidén aun esta en
marcha. Por tanto, Janeyri Boyer, la presidenta ejecutiva de la
Autoridad Nacional del Servicio Civil (SERVIR), menciondé que, se

brindara herramientas a las oficinas de RR.HH. de las entidades



publicas para que cada una de ellas llegue a identificar los puestos
“teletrabajables”. Es asi que personas que cuidan a otras, madres de
familia, servidores al cuidado de familiar con enfermedad terminal o
discapacidad, pueden hacer teletrabajo, dando de esta forma, un

enfoque inclusivo (Gestién, 2023).

Considerandose que, en el pais que para el 2019 luego de 6 afios, de
haber entrado en vigencia, solo habian 2 000 trabajadores
contratados bajo dicha modalidad, lo cual representada un 0.01%,
siendo Peru el segundo pais luego de México donde los
colaboradores se enfrentan a condiciones o barreras que limitan su
buen desempenio, gran adopcion tuvo dicha modalidad en pandemia,
donde por emergencia sanitaria este indicador se elevo de 4% a 88%,
lo cual, menciona que existe factibilidad en la aplicacién pero se
deben superar limitaciones (Quispe y Quispe, 2021). Estas
dificultades en un contexto local, como lo plantea este estudio,
detallan que, la implementacion del teletrabajo y su vinculacion con la
evaluacion del desempefio en la gestion de recursos humanos en
entidades publicas puede presentar una serie de desafios y

problematicas en la realidad.

En primer lugar, la infraestructura tecnoldgica insuficiente puede
limitar la capacidad de los empleados para realizar sus tareas de
manera eficiente y dificultar la evaluacion de su desempefio. Ademas,
la falta de directrices claras sobre cdmo implementar el teletrabajo y
cdémo evaluar el desempenio de los empleados en este entorno genera
confusion y ambigliedad, lo que conduce a una evaluacion injusta y
subjetiva del rendimiento. Ademas, en un ambiente de supervision y
el control limitados se infiere que la evaluacion del desemperio llegue
a ser mas subjetiva que objetiva, puesto que los gerentes pueden
tener dificultades para evaluar los resultados y la calidad del trabajo
de los empleados que teletrabajan. Los desafios de comunicacién y

colaboracion también surgen debido a la falta de interaccidén cara a



1.1.2

cara, lo que afectaria negativamente la cohesidon del equipo y la
capacidad de los empleados para trabajar juntos de manera eficiente,
impactando la evaluacion de su desempeno. Por ultimo, el equilibrio
entre la vida laboral y personal puede ser complicado, ya que el
teletrabajo difumina las lineas entre ambos aspectos, lo que puede
generar problemas de agotamiento y estrés, afectando la
productividad y el bienestar general de los empleados, y reflejandose

en la evaluacion de su desempefio.

Formulaciéon del problema

A. Problema General
¢, Cual es el nivel de implementacién del teletrabajo y como este
se vincula con la evaluacion de desempefio de la gestion de

recursos humanos en una entidad publica, 20237

B. Problemas Especificos
¢ Cual es el nivel de implementacion de teletrabajo en una
entidad publica, 20237
¢, Como se evalua el desempefio de la gestion de recursos
humanos en una entidad publica, 20237
¢ Cuales seran las caracteristicas de las entidades que tienen un
alto nivel de implementacién del teletrabajo?
¢ Cuales seran las caracteristicas de las entidades que tienen
una buena evaluacion del desempefio de la gestion de recursos

humanos?

1.2. Determinacion de objetivos

1.2.1.

Objetivo general
Analizar las condiciones para implementar el teletrabajo que se
vinculan a una mejor evaluacion de desempefio de la gestion de

recursos humanos en una entidad publica, 2023.



1.2.2. Objetivos especificos
Determinar el nivel de implementacion del teletrabajo en una entidad
publica.
Analizar como se ejecuta la evaluacion de desempefio de parte de la gestion
de recursos humanos en una entidad publica, 2023
Determinar las caracteristicas de las entidades que tienen un alto nivel de
implementacion del teletrabajo.
Determinar las caracteristicas de las entidades que tienen una buena

evaluacion del desempenio de la gestion de recursos humanos.

1.3. Justificacidén e importancia del estudio
Para el ambito tedrico, se analiza la teoria de teletrabajo y la evaluacion de
desempenio, de tal forma que, a través de los resultados, se busque analizar
como esta modalidad de trabajo pueda implementarse de acuerdo a las
condiciones que se presente en la referida entidad, sean estas técnicas,

operativas, y seguridad y salud en el Teletrabajo.

Metodolégicamente, un estudio exhaustivo permitiria comprender mejor los
desafios y oportunidades relacionados con la implementacién del teletrabajo
en el sector publico. Esto implica la realizacion de analisis comparativos,
estudios de casos y encuestas que ayuden a identificar las condiciones
oOptimas para la implementacion exitosa del teletrabajo en la gestion de

recursos humanos.

Desde un enfoque practico, investigar las condiciones adecuadas para
implementar el teletrabajo puede ofrecer pautas claras y directrices para las
entidades publicas que deseen adoptar este enfoque. Se podrian establecer
protocolos operativos efectivos, sistemas de evaluacion de desempeio
pertinentes y estrategias de comunicacién adecuadas para garantizar la

eficiencia y la equidad en el entorno laboral a distancia.

En términos sociales, el estudio de las condiciones para implementar el

teletrabajo en el sector publico reflejaria la creciente importancia de promover



1.4.

entornos de trabajo flexibles y adaptativos que permitan un equilibrio
saludable entre la vida laboral y personal de los empleados. Ademas,
fomentaria la igualdad de oportunidades para los trabajadores al eliminar las
barreras geograficas y ofrecer un acceso mas amplio a oportunidades
laborales a aquellos que no pueden trabajar de manera presencial.

La importancia de este estudio radica en su capacidad para fomentar un
cambio significativo en las politicas y practicas de recursos humanos en el
sector publico, al mejorar la evaluacion del desempefio y la productividad de
los empleados en el entorno del teletrabajo. Ademas, podria contribuir a la
promocion de un clima laboral positivo y a la mejora del bienestar general de
los trabajadores, lo que finalmente impactaria en la eficiencia y eficacia de los

servicios publicos proporcionados a la comunidad.

Limitaciones de la presente investigacion

Se presentan las siguientes:

- Tiempo: la realizacion del estudio sera ejecutado en este afo, por
tanto, no se consideraran percepciones de nuevos colaboradores de
la entidad (menor de 6 meses laborando).

- El entorno laboral y las politicas pueden evolucionar durante el
transcurso del estudio, lo que podria invalidar parcialmente los
resultados o limitar su aplicabilidad en el futuro. La implementacién
de nuevas regulaciones o tecnologias podria influir en la viabilidad de
las recomendaciones.

- Factores externos, como cambios econémicos, politicos y sociales,
podrian influir en los resultados del estudio y en la implementacién
practica de las recomendaciones. Estas variables pueden ser dificiles
de controlar y podrian introducir un sesgo en la interpretacién de los

resultados.



Capitulo I

Marco Teoérico

2.1 Antecedentes del problema
Antecedentes internacionales

Criscuolo et al. (2023), en su estudio plantearon analizar la experiencia y
expectativas sobre el teletrabajo, con un enfoque particular en la productividad. y
aspectos de bienestar. Aplicandose una encuesta en linea entre gerentes y
trabajadores en 25 paises. Los encuestados tuvieron una evaluacion general
positiva del teletrabajo tanto para el desempefio de la empresa como para el
bienestar, y desean aumentar la proporcion de teletrabajadores con respecto a los
niveles anteriores a la crisis. En promedio, la cantidad ideal de teletrabajo se preve
entre 2 y 3 dias por semana en linea, con la idea de que los beneficios (por ejemplo,
menos desplazamientos, menos distracciones) y costos (por ejemplo,
comunicacion y flujos de conocimiento deficientes) estén equilibrados en un nivel
intermedio de Intensidad del teletrabajo.

Varotsis y Varotsis (2022), en su estudio propusieron explorar como el
teletrabajo se relaciona con el desempefo laboral y la flexibilidad durante la
pandemia de COVID-19. La muestra incluyé a 178 directivos y empleados de
servicios publicos. Las relaciones entre las variables se evaluaron mediante
regresion lineal. Los hallazgos indicaron que el teletrabajo afectd el desempeno
laboral en los servicios publicos de diferentes maneras. El estudio también exploré
la relacion entre el desempefio laboral y la flexibilidad laboral. Los hallazgos
revelaron que el teletrabajo no habia mejorado la eficiencia del desempefio laboral
del servicio publico; sin embargo, la implementacién de horarios laborales flexibles
debido al teletrabajo ha mejorado el desempefio laboral de los servicios publicos.

De Vries et al. (2019), estudiaron los efectos del teletrabajo en el dia a dia. Se
empled una metodologia de diario y siguieron a los servidores publicos durante
cinco dias habiles consecutivos. Los resultados destacan que los servidores
publicos experimentan efectos bastante negativos del teletrabajo, incluido un mayor

aislamiento profesional y un menor compromiso organizacional los dias que



trabajaron completamente desde casa. Contrariamente a las predicciones, trabajar
desde casa no afectd el compromiso laboral. También descubrimos que un mayor
intercambio lider-miembro (LMX) reducia el impacto del teletrabajo en el

aislamiento profesional.

Antecedentes nacionales

Quispe y Quispe (2021) llevaron a cabo un estudio que tuvo como objetivo
presentar los aspectos mas destacados de la implementacion y promocion del
teletrabajo durante la pandemia del COVID-19. El enfoque adoptado fue de
naturaleza teorica descriptiva y se baso6 en la revision de documentos pertinentes.
Los resultados resaltaron la incorporacion de herramientas tecnoldgicas y pautas
laborales para el desarrollo de tareas, lo cual se proyecta como un cambio
beneficioso para las organizaciones. Se concluydé que, a nivel global, el sector
publico se vio obligado a adoptar esta modalidad laboral en respuesta a la
emergencia sanitaria, utilizando la conectividad y las innovaciones tecnoldgicas,
asi como el empleo de redes, plataformas y servicios digitales, que se han
mantenido como una nueva forma de trabajo en el contexto laboral contemporaneo.

Por su parte, Cabezas y Tapara (2022) ejecutaron un estudio que buscaba
establecer la relacion entre el teletrabajo y el desempefio laboral en el area de
tesoreria del Gobierno Regional de Ayacucho en 2022. La investigacion adopt6 un
enfoque basico con un disefio descriptivo correlacional, analizando la relacion entre
las variables de estudio. El estudio se efectu6 mediante un enfoque no
experimental de corte transversal, utilizando un cuestionario de escala Likert-
ordinal validado previamente por expertos y con una fiabilidad aceptable. Los
resultados inferenciales revelaron una correlacion positiva significativa entre el
teletrabajo y el desempefio laboral, indicando que un mayor desarrollo de
habilidades directivas se relaciona con un mejor rendimiento laboral de los
funcionarios publicos.

En otra linea, Cabrera (2022) desarrollé un estudio con el propdsito de
determinar la relacién entre el teletrabajo y el desempefio laboral en la Unidad de
Gestién Educativa Local (UGEL) de Aija, Ancash, en 2021. El enfoque del estudio
fue aplicado, con un alcance correlacional y un disefo cuantitativo no experimental-

transversal. La encuesta se utilizé mediante un cuestionario validado por expertos,



con una alta fiabilidad y consistencia. La poblacion y muestra consistieron en 35
empleados publicos estables, y los resultados obtenidos indicaron una relacion
positiva y significativa entre el teletrabajo y el desempefio laboral, evidenciando una

correlacion muy fuerte a nivel estadistico de 94.2%.

2.2 Bases tedricas
Teletrabajo

El concepto de teletrabajo ha evolucionado a lo largo de la historia. Nilles
(1975) definié por primera vez el concepto de “Telecomunicaciones” como una red
compuesta por componentes informaticos y de telecomunicaciones, que permite a
los trabajadores de grandes organizaciones trabajar en oficinas cercanas a sus
hogares, en sustitucién de los viajes de larga distancia hasta una oficina central.
Posteriormente, el término Telecomunicaciones se amplié a “Teletrabajo” para
incluir todas las actividades relacionadas con el trabajo habilitadas por las
tecnologias de la informacién y la comunicacion (TIC) fuera de la infraestructura del
empleador (Nilles, 1988). Una década después, Daniels et al. (2001) establecieron
que el teletrabajo se desvia de las condiciones laborales estandar en los acuerdos
de practica flexible. Posteriormente se establece y define el concepto de teletrabajo
en términos mas amplios, como “Trabajo Flexible” y “Trabajo Movil”. Shockley y
Allen (2007) postularon el “trabajo flexible” como opciones laborales que permiten
realizar actividades laborales fuera de los limites tradicionales, en términos de
tiempo y lugar de una jornada laboral estandar. Asimismo, Martinez et al. (2006)
postularon que el “Trabajo Mo&vil” es una accion en la que se realizan actividades
relacionadas con el trabajo en diferentes lugares utilizando tecnologia de
telecomunicaciones. Mas adelante, Eurofound y la Oficina Internacional del Trabajo
(2017) y Eurofound (2022) afirmaron que el teletrabajo es un tipo de trabajo y/o
servicio realizado de forma remota, a distancia y en linea a través de una

computadora y tecnologias telematicas.

La evolucién del concepto de teletrabajo ha sido posible, en gran medida
gracias al avance de la tecnologia de las telecomunicaciones y la sociedad de la
informacion (Karacsony, 2021), porque esto ha generado cambios de concepto,

siendo mas factible y rentable ya que se ha transformado la forma de trabajar



(Messenger y Gschwind, 2016). Por lo tanto, dentro de la literatura revisada, no
existe una definiciéon unica de teletrabajo. Finalmente, en esta investigacion, la
definicion que se utilizara es la siguiente: El teletrabajo es una practica laboral que
involucra a miembros de una organizacién que realizan sus actividades laborales
fuera de la oficina central, generalmente desde casa, utilizando las TIC para
interactuar con otros y ejecutar tareas de trabajo. Esta definicion se basa en
diferentes conceptualizaciones propuestas por diversos autores (Nilles, 1988;
Shockley y Allen, 2007).

El conflicto entre el trabajo y la familia se define como una forma de conflicto
de roles en el que las presiones de los roles laborales y familiares son mutuamente
incompatibles en algun aspecto. Es decir, la participacion en el rol familia/trabajo
es dificil debido a la participacidon en el rol familia/trabajo (Greenhaus y Beutell,
1985). Segun la literatura revisada, este conflicto cuando las personas estan
teletrabajando puede estar relacionado con la satisfaccion laboral y la productividad
tanto de forma negativa como positiva. Desde una perspectiva positiva, Schall
(2019) y Davidescu et al. (2021) proponen que el teletrabajo puede conducir a una
disminucion del conflicto trabajo-familia porque hay menos interrupciones en el
trabajo con la familia, lo que conlleva una mayor satisfaccion por parte del
trabajador con su trabajo. Desde una perspectiva negativa, Delanoeije et al. (2019)
proponen que el teletrabajo tiene aspectos perjudiciales para el trabajador, ya que
los limites se vuelven mas permeables y faciles de cruzar, lo que puede generar
conflictos dentro del hogar (Gajendran & Harrison, 2007). Esto se debe a la
posibilidad de que se amplie la jornada laboral y se intercalen el trabajo productivo
y el doméstico. El teletrabajo también ha aumentado las diferencias de género en
cuanto a la divisién de actividades en el hogar (Lara-Pulido y Martinez-Cruz, 2022;
Villarreal, 2020). Esto conlleva consecuencias negativas tanto para la empresa
como para los trabajadores, produciendo una baja productividad de los
trabajadores (Kossek y Ozeki, 1999), lo que afectaria también sus niveles de
satisfaccion laboral (Kossek y Ozeki, 1999).

Un entorno de trabajo ideal es importante a la hora de implementar el
teletrabajo, ya que la idoneidad del lugar donde se realiza el teletrabajo fortalece la
satisfaccion y aumenta la productividad (NakroSiené et al., 2019; Organizacién

Internacional del Trabajo [OIT], 2020). Esto lo respaldan aun mas (Ansong &



Boateng, 2018), quienes sostienen que los factores relacionados con el uso de la
tecnologia, como los dispositivos y la tecnologia compatible, incluida Internet,
hacen que las personas teletrabajen mejor. Porque tener comodidad fisica en el
espacio de trabajo satisface las necesidades de los trabajadores, les proporciona
una mejor concentracion y comodidad, como mobiliario adecuado para realizar el
trabajo. Ademas, un entorno adecuado respalda las tareas realizadas, lo que a su
vez permite fomentar la satisfaccion de los empleados (Budie et al., 2019).
Asimismo, contar con espacio adecuado y materiales basicos, como escritorio, silla
e impresora, entre otros, se han convertido en elementos necesarios para que las
personas puedan teletrabajar de manera mas productiva.

Las horas de teletrabajo aumentan la productividad en el lugar de trabajo,
siempre que sean las adecuadas. Por otro lado, cuando las horas de teletrabajo
son demasiado largas, los teletrabajadores disminuyen su satisfaccion laboral y
productividad (Dockery y Bawa, 2018; Kazekami, 2020; Mahmood et al., 2021). Por
el contrario, algunos autores sostienen que un factor que influye positivamente en
la productividad es el mayor tiempo de teletrabajo. Esto se debe a que las personas
que trabajan desde casa tienen mas tiempo que las personas que trabajan desde
la oficina ya que no tienen que dedicar su tiempo a desplazarse de casa a la oficina,
ademas de que los teletrabajadores determinan por si mismos el horario de trabajo.
Asimismo, se indica que es un factor que incide positivamente en la productividad
es que los trabajadores pueden dedicar mas tiempo al teletrabajo porque no tienen
las distracciones de la oficina, perciben una reduccion en el tiempo de viaje, tienen
mayor autonomia - gestion del tiempo, y, ademas, no necesitan perder el tiempo en
actividades de menor importancia.

El apoyo de los supervisores y la confianza de los teletrabajadores son
factores importantes directamente relacionados con la satisfaccion general de los
empleados (NakroSiené et al., 2019). Dang y Hong (2020) argumentan una
asociacion positiva entre la confianza del supervisor y la satisfaccion laboral de los
empleados. Por lo tanto, si las organizaciones buscan aumentar la satisfaccién
implementando el teletrabajo, los gerentes deberian hacer un esfuerzo para
mejorar el apoyo de los supervisores a los trabajadores (Bae et al., 2019). Ademas,
esto esta respaldado por Houghton et al. (2018), quienes sostienen que el

desarrollo del apoyo y la confianza de los supervisores con los teletrabajadores



conduce a beneficios en las condiciones laborales y en la satisfaccion de los
empleados. Esto se debe a que la confianza contribuye al desarrollo de actitudes
positivas en el trabajo, como competencia, sinceridad, integridad, respeto y

credibilidad, lo que resulta en una mayor satisfaccion laboral (Tan y Lim, 2009).

Desempeiio

El desempefio organizacional puede ser un desafio debido a sus diversos
estandares, que incluyen sostenibilidad, rentabilidad, complacer al grupo y voluntad
de lidiar con los cambios ambientales. Sin embargo, de alguna manera el
desempefo organizacional se puede calcular utilizando métricas financieras que
generalmente se consideran conceptualizadas en el papel y no en la practica. En
muchos otros términos, lo que depende de los resultados obtenidos es la
combinacion, la variedad de productos de las partes interesadas y las medidas no
relacionadas con los resultados (Anwar, 2017). Como los principales determinantes
del éxito organizacional, la rentabilidad, otros investigadores también han
coincidido en que (Mousa y Othman, 2020) han demostrado (llegado a la misma
conclusién) y han nombrado la eficiencia y otras senales de beneficio y rotaciéon
como medidas importantes del desempefio financiero. otras investigaciones
coinciden en esto, Gerhart; Noé; Ademas, los expertos del mercado y los expertos,
incluidos Abdullah y Abdul Rahman (2015), coinciden en que la gestion de recursos
humanos se considera la mas crucial en la organizacién, ya que influye en la
eficiencia y las acciones de los empleados. En otras palabras, asegurarse de que
los procesos y procedimientos de gestion de recursos humanos sean de
importancia critica para el éxito empresarial. como sefialan Cooke et al. (2020)
afirmaron que se producira un aumento en la rotacién organizacional, falta de
eficiencia, mala calidad del servicio y una mayor carga de trabajo para la gerencia
con un menor compromiso de los empleados (Anwar, 2016) en sus lugares de
trabajo cuando los empleados no estén comprometidos con su empleo. Se
establecieron varias correlaciones a partir de los hallazgos de (Abdullah et al. 2017)
informaron que los resultados, donde los trabajadores de las empresas de gestion
de recursos humanos estaban mas apegados a sus trabajos, tenian una mayor
rotaciéon, y otro descubrié que estaba correlacionado con el compromiso de los

trabajadores, estos estudios sugiere que estos resultados se observaron en



empleados examinados por Amrutha y Geetha, (2020), también indica que los
empleados de HRM permanecen mas tiempo que otros y tienen un mayor

compromiso con su empresa.

Evaluacién del desempeno

La evaluaciéon del desempeno es el estudio que tiene como objetivo
determinar el éxito real de los empleados en un periodo determinado y su potencial
de desarrollo para el futuro (Narkuniené y Ulbinaiteé, 2018). El proceso de
evaluacion del desempefio es un proceso que incluye determinar objetivos de
desempefo, medir el desempefo, brindar retroalimentacién al empleado y
motivarlo (Buyukdzkan y Karabulut, 2018).

La Evaluacion del Desempefio tiene dos propositos. El primer objetivo es
aprender sobre el desempeinio laboral. El personal directivo de una organizacion no
puede ni debe tomar decisiones de gestion sin la informacién obtenida de la
evaluacion del desempefio. Si se desea facilitar la gestion de la unidad de trabajo
y el desempefio personal en relacion con los objetivos de la organizacién en un
sentido mas amplio, en primer lugar, se debe obtener informaciéon sobre el
desempeno laboral (Niiranen, 2008). El segundo propésito de la evaluaciéon del
desempenio es proporcionar retroalimentacién sobre el grado en que los empleados
se acercan a los estandares determinados en las descripciones y analisis de
puestos (Niiranen, 2008). Por ejemplo; Las decisiones gerenciales con respecto a
la politica de remuneracion, el sistema de promocion, el desarrollo profesional, el
diseno y la disciplina del trabajo, la determinacion de los criterios de reclutamiento,
las cuestiones de capacitacion y otras actividades gerenciales se encuentran entre
la informacién obtenida de la evaluacion del desempefio (Behn, 2003).

Importancia de la evaluaciéon del desempeno

La evaluacién del desempefo proporciona algunos beneficios a los lideres
empresariales. Mejorar la comunicacion y el desempeno de las personas y las
organizaciones, identificando las fortalezas y debilidades de los trabajadores,
revelando problemas existentes y potenciales futuros, revelando requisitos de
mejora y necesidades de capacitacion de los empleados, proporcionando
informacion mas valida y util que permita el alto nivel de satisfaccion laboral y

Obtener una recopilaciéon de datos mas confiable sobre la forma positiva del



comportamiento de los empleados son los resultados positivos de |la evaluacion del
desempefio de los lideres exitosos (Shingler et al., 2008).

La evaluacién del desempefio mantiene algunos beneficios para los
subordinados. Determinar y aclarar los roles de los empleados, aumentar la
satisfaccion laboral y mejorar la confianza en si mismos brindan a las
organizaciones las oportunidades de aprender mas sobre sus propias fortalezas,
las oportunidades de debatir y argumentar los objetivos de la organizacién y su
vision y la sostenibilidad de las relaciones examinando los resultados de la
capacitacion y el desarrollo del desempeno (Azzopardi y Nash, 2013). Ademas de
los mecanismos de recompensa segun los resultados de la evaluacion del
desempefio, proporciona a los empleados algunos beneficios adicionales que los
motivan a persuadir los objetivos de las organizaciones.

La evaluacion del desempefio proporciona algunos beneficios para las
organizaciones. Mejorar el desempefio de las personas y unidades, aumentar la
rentabilidad y eficiencia, mejorar la calidad del servicio, hacer mas valida la
informacion sobre rotacion de personal y ver una necesidad de motivacién a nivel
institucional estan entre los beneficios que aporta a la organizacion (Tetiana et al.,
2018).

Hay seis etapas principales del sistema de gestion del desempeno (Merinov
et al, 2020). Estos son;

e La planificacion del desempefio individual (a través de reuniones de fijacion
de objetivos entre el subordinado y el superior al inicio del mandato),

e La determinacidn de los criterios necesarios para evaluar el desempefo
individual (seleccion de métodos de evaluacion del desempenio),

e Revisar el desempefo de acuerdo con los métodos seleccionados (llenando
los formularios de evaluacion de acuerdo con los principios predeterminados

y evaluando el desempefio),

e Proporcionar retroalimentacion al individuo evaluado sobre su desempefio

(realizar entrevistas de evaluacion),

e Coaching para mejorar el desempeno en linea con la retroalimentacion

proporcionada al individuo,



Los resultados de la evaluacion del desempefio son la base de las decisiones
individuales (remuneracion, promocion, desarrollo de carrera, formacion, etc.)

(Aguinis, Performance management for dummies, 2019).

Existen siete tareas principales que las empresas pueden aplicar a los

Sistemas de Gestidn del Desempeio. Estos son;

Planificacion de Recursos Humanos: Las estrategias de las organizaciones
empresariales se transforman en planes y metas individuales. Estas
estrategias se intentan realizar en integridad con propdsitos generales. Por
ejemplo, si un plan estratégico organizacional prevé la introduccion de tres
nuevos productos en el mercado en los proximos afos, sera necesaria
investigacion y desarrollo, produccidn, marketing, etc. en la organizacion para
lograr estos propositos. Mucha gente que trabaja en las unidades necesita
accion. Los valores de desemperio de los empleados constituyen la base de
los estudios en las instalaciones del Departamento de Gestién de Recursos
Humanos (Gruman y Saks, 2011).

Adquisicion y seleccion: Los datos sobre los niveles de desempeio de los
empleados existentes también se requieren en los estudios de planificaciéon
realizados para determinar las calificaciones requeridas y el numero de
empleados para que las organizaciones logren sus objetivos. Por ejemplo;
Los resultados de la evaluacion del desempefio influyen en un sistema que
contribuye a la funciéon de planificacion del personal al determinar las
decisiones relativas a ascensos y nombramientos (Aguinis, 2019).
Capacitacion y Desarrollo: El éxito de las actividades de capacitacion y
desarrollo en las organizaciones depende de la buena planificacion de estas
actividades. Para ilustrar; si el requisito laboral de un empleado es la habilidad
de dibujo técnico, la evaluacion a realizar puede determinar si el empleado
tiene una deficiencia en esta habilidad (Miri et al., 2014).

Planificacion y desarrollo profesional: el proceso de planificacidon y desarrollo
profesional se puede evaluar desde una perspectiva individual u
organizacional. En ambos casos, los datos obtenidos como resultado de la

evaluacion del desempefio constituyen la base para determinar las fortalezas



y debilidades de un empleado y la potencial mejora de sus habilidades
(Rothwell et al., 2015).

e Programas de pago de salarios: los resultados de la evaluacion del
desempenfo proporcionan una base para decisiones racionales sobre ajustes
salariales. Los datos obtenidos como resultado de la evaluacion del
desempenio se utilizan en decisiones relativas a la distribucion de aumentos
salariales y otras recompensas monetarias (Risher, 2000).

¢ Relaciones internas con los empleados: Los datos de la evaluacién del
desempenfio se utilizan para tomar decisiones sobre las relaciones internas
con los empleados, como motivacion, promocién, reduccion de rango,
despido, despido, transferencia (Eaidgah et al., 2016).

e Evaluacion del potencial de los empleados: algunas organizaciones intentan
evaluar el desempefio de los empleados al mismo tiempo que evaluan el
desempeno laboral. EI mejor indicador del comportamiento futuro es el
comportamiento pasado. El desempefio pasado de un empleado no significa
que se desempefiara bien en un nivel superior. Por lo tanto, se debe revelar
todo el potencial del empleado y promoverlo a un puesto directivo apropiado

a su potencial (Ahmed y Kaushik, 2011).

Métodos de evaluaciéon de desempeno

Meétodo de medicion gréfica

El Método de Medicion Grafica es el método de evaluacién del desempeno
mas antiguo y util. Se entrega un formulario al evaluador para que cada
subordinado lo evalue. El evaluador realiza la evaluacién segun los criterios del
formulario grafico de medicion. Este método es adecuado para pequenas empresas
que cuentan con pocos empleados (Bititci et al., 2016).

Para dar un ejemplo de este método: A los superiores mas cercanos que
haran la evaluacién se les entrega un formulario impreso para cada persona a
evaluar y se les pide que lo completen. En este formulario, se indican las
calificaciones que debe tener el empleado y los nimeros que muestran sus
diferentes grados o bueno, bueno, débil, etc. Hay adjetivos. También se le da un
valor numérico a cada adjetivo. La evaluacién se realiza marcando el lugar que el

supervisor autorizado considere oportuno. El resultado total de la evaluacién se



obtiene sumando los valores que corresponden a todos los criterios. Al comparar
los valores numéricos totales entre si, se determina qué tan exitoso es cada
subordinado en comparacion con el otro (Ensslin et al., 2015).

Meétodo de distribucion forzada

En este método, se ha desarrollado con el fin de evitar que los evaluadores
agrupen a los empleados que evaluan con juicios subjetivos en cualquier parte de
la escala de evaluacion y, por tanto, que puedan surgir inconsistencias.

En este método, que en términos de aplicaciéon es similar al método de
distribucion obligatoria, es posible clasificar a los empleados de arriba a abajo, del
mas exitoso al menos exitoso, y asignarles puntos. Se crea asi un ranking entre los
empleados (Giumetti et al., 2015).

Método de seleccion obligatorio

La forma de esta escala incluye muchas evaluaciones descriptivas, cada una
de las cuales consta de cuatro o cinco oraciones. El evaluador marca las dos frases
gue mejor describen al individuo. Hay dos valoraciones positivas y dos negativas
para el trabajador en cada trimestre. Luego la evaluacién se califica y evalua.

Es un método basado en que el evaluador elija uno de cada grupo entre los
criterios agrupados. Para evitar la tendencia de evaluacion positiva en el método
de medicioén grafica, se le dan al evaluador algunas afirmaciones que no se pueden
predecir facilmente cual tiene una puntuacién alta, y el evaluador se ve obligado a
elegir una de ellas (Podgorski, 2015).

Meétodo de incidente critico

El método de incidentes criticos se basa en el principio de determinar los
comportamientos positivos o negativos extraordinarios del empleado en lugar de
evaluar las actividades comerciales rutinarias y realizar la evaluacion basandose
unicamente en estos eventos criticos o interesantes.

Por ejemplo; En este método, se pide a los supervisores que realizaran la
evaluacion que registren eventos interesantes que muestren el éxito o fracaso de
cada subordinado a ser evaluado durante el periodo de evaluacion. El método esta
inspirado en observaciones y practicas durante la guerra. Se observaron
cuidadosamente los eventos y comportamientos criticos que fueron efectivos en el
éxito o el fracaso de los aviadores que asumieron el cargo en la guerra y se preparé

una "lista de eventos criticos" con la ayuda de las entrevistas realizadas con las



personas relevantes (Damoah, 2018: 332-333). Luego, los oficiales fueron
evaluados determinando las conductas apropiadas o contrarias a los eventos
criticos escritos en esta lista. En este método, la evaluacion se basa en
observaciones y hechos concretos a lo largo del periodo, no en las impresiones
durante la evaluacion. Por otro lado, recordar los eventos negativos relevantes
observados en el método del evento critico permite al subordinado corregir su
conducta.

Método de inspeccion y observacion in situ

Este método proporciona a los gerentes y supervisores la ayuda profesional
que necesitan en la evaluacion. En este método, un representante del
departamento de personal abandona su escritorio y se dirige al area de trabajo del
supervisor para obtener informacion sobre el trabajo de cada empleado.
Posteriormente, el especialista en recursos humanos elabora un informe sobre el
éxito del subordinado haciendo preguntas al supervisor (Chen et al., 2010).

Evaluacion de la base del comportamiento

La Evaluacion de Bases del Comportamiento consiste en una combinacion de
escalas de evaluacion tradicionales y elementos del método de eventos criticos. Su
objetivo es medir en qué medida los individuos pueden exhibir comportamientos
que satisfagan eficazmente sus requisitos laborales especificos. Este método, que
se crea utilizando el método de seleccion obligatoria y el método de calificacion
juntos, se basa en el principio de marcar la unica opcidén que indica el estatus del
empleado. Permitir que el empleado participara en la preparacion del formulario de
evaluacion de comportamiento le permitié6 adoptar el formulario en comparacién
con otros métodos (De Waal, 2003).

Sistemas basados en resultados

En el sistema basado en resultados, los gerentes y subordinados se reunen
para determinar metas u objetivos individuales para el periodo de evaluacién y
revisar el nivel de logro de estas metas al final del periodo. Al final del periodo de
evaluacién, se comprueba en qué medida se han logrado estos objetivos (Folan y
Browne, 2005).

Evaluacion del desemperio basada en equipos

Hay tres factores que se utilizan en la evaluacion del desempefio basada en

equipos:



e La cantidad de mejora de procesos lograda por el equipo; medido por
productos, resultados, medicion de procesos y satisfaccion del cliente. Estas
medidas se convierten en una puntuacion unica y se asignan a cada miembro
del equipo.

e Contribucién del individuo a los esfuerzos de desarrollo de procesos del
equipo; contribuciones del individuo, contribuciones realizadas en reuniones
de equipo y analisis de procesos que debe realizar el individuo. Las
contribuciones realizadas se reflejan en el desempefio actual.

e EIl nivel de habilidades desarrolladas por el empleado para desarrollar el
proceso y contribuir al equipo: es la evaluacion que hace el directivo de los
esfuerzos realizados por la persona para mejorar el proceso. El propdsito de
esta evaluacion es premiar el desarrollo de los empleados (Aguinis y Pierce,
2008).

2.3 Definicion de términos basicos

Evaluaciéon del desempeio. Es una revisién del desempefio laboral de un
empleado y de las responsabilidades asignadas; por lo general, implica que un
supervisor observe las habilidades y logros de un empleado durante un periodo de
tiempo determinado y realice un seguimiento de si el empleado cumplié con las
expectativas, las superdé o no cumplié con lo esperado (Wu et al., 2019).

Gestion del desempeno. Helmold y Samara (2019) sefialaron que incluye la
evaluacion del desempefio cuyo objetivo es aumentar la productividad y brindar la
oportunidad de examinar continuamente los objetivos corporativos.

Gestion de recursos humanos. Es un proceso de reunir a personas y
organizaciones para que se cumplan los objetivos de cada una. Es la parte del
proceso de gestion que se ocupa de la gestion de los recursos humanos en una
organizacion (Rakesh et al., 2022).

Teletrabajo. Se define como una actividad laboral que se desarrolla fuera del lugar
de trabajo habitual en la que los empleados utilizan las redes de comunicacién para
realizar su trabajo con horario flexible (Karacsony, 2021).



Capitulo llI: Hipétesis y variables
3.1 Hipétesis
3.1.1 Hipétesis general
Las herramientas tecnoldgicas, el equilibrio entre la vida personal y
profesional, y la cultura organizacional en la efectividad de Ila
implementacion del teletrabajo permiten una buena evaluacion de
desempefio en la gestion de recursos humanos de una entidad publica en
2023

3.1.2 Hipétesis especificas
El nivel actual de implementacién del teletrabajo es bajo en la entidad
publica en base a las percepciones de los empleados y gestores.
No es eficaz el proceso de evaluacion de desempefio de la gestion de
recursos humanos en la entidad publica durante el afio 2023.
Se describen las caracteristicas que debe poseer una entidad desde la
perspectiva de los empleados y gestores en referencia a entidades con un
alto nivel de implementacion del teletrabajo.
Se detallan las caracteristicas de una buena evaluacién de desempeno de

la gestion de recursos humanos y las practicas de teletrabajo implementadas.

3.2 Operacionalizacion de variables

3.2.1 Variable 1
Implementacién del Teletrabajo:
Definicién conceptual:
Se define como una actividad laboral que se desarrolla fuera del lugar de
trabajo habitual en la que los empleados utilizan las redes de comunicacion
para realizar su trabajo con horario flexible (Karacsony, 2021).

3.2.2 Variable 2
Evaluacion del desempeno.
Definicion conceptual:
Es una revision del desempefio laboral de un empleado y de las
responsabilidades asignadas; por lo general, implica que un supervisor

observe las habilidades y logros de un empleado durante un periodo de



tiempo determinado y realice un seguimiento de si el empleado cumplié con

las expectativas, las superd o no cumplié con lo esperado (Wu et al., 2019).



3.2.3 Matriz de operacionalizacion de variables

Tabla 1.
Operacionalizacion de variables
Variables Definicién conceptual Definicién operacional | Dimensiones Indicadores
Teletrabajo Se define como una actividad | A través de una | Herramientas digitales | Internet
laboral que se desarrolla fuera | entrevista semi Herramientas de
del lugar de trabajo habitual en la | estructurada Comunicacion
que los empleados utilizan las Software
redes de comunicacion para Equilibrio entre vida | Tiempo
realizar su trabajo con horario personal y profesional | Desconexion
flexible (Karacsony, 2021). Satisfaccion
Cultura organizacional | Integracion
Liderazgo
Adaptacion al cambio
Empatia
Evaluacion del | Es una revision del desempefio | A través de una | Tarea Comportamiento
desempeiio. laboral de un empleado y de las | entrevista semi Conocimiento
responsabilidades  asignadas; | estructurada Contextual Desempefio
por lo general, implica que un Contexto
supervisor observe las Usuario
habilidades y logros de wun Actitud




empleado durante un periodo de Calidad del servicio Cumplimiento

tiempo determinado y realice un Tiempo de respuesta
seguimiento de si el empleado Cortesia
cumplié con las expectativas, las Reclamos

super6 o no cumplid con lo
esperado (Wu et al., 2019).




Capitulo IV: Metodologia del estudio
4.1 Método y tipo de investigacion

4.1.1 Método
Cualitativa, el investigador es la principal herramienta de recoleccion de

datos. Se sumerge en el tema de estudio y revisa los datos a profundidad,

utilizando métodos como la observacion participante, entrevistas en

profundidad o analisis de documentos. Este enfoque es holistico y altamente

flexible, permitiendo una interpretacion rica y detallada de los fendmenos

estudiados. En lugar de probar hipdtesis predefinidas, se generan a medida

que se recopilan y analizan los datos (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018).

En esta investigacion lo que se busca es extraer informacién relevante sobre

la forma en como se desarrolla el teletrabajo dentro de la entidad publica y

como es percibida por el encargado del area de recursos humanos resaltando

los beneficios como también los problemas que se suscitan dia a dia.

4.1.2 Tipo o alcance
Aplicada, puesto que, busca resolver problemas practicos y proporcionar
soluciones especificas. Se centra en la aplicacion de conocimientos para
abordar situaciones concretas en la practica (Hernandez-Sampieri y
Mendoza, 2018). En el analisis de la implementacion del teletrabajo, el
enfoque aplicado se utilizara para ofrecer recomendaciones y soluciones
practicas para mejorar la evaluacion de desempefo en la gestion de
recursos humanos en una entidad publica que implementa el teletrabajo.
Descriptivo, debido a que, se describe de manera detallada las
caracteristicas, propiedades y comportamientos de un fenémeno. Se enfoca
en la recopilacion y presentacién de datos sin manipulacion experimental
(Guaman et al., 2021). En este caso, se empleara para describir en detalle
como se esta implementando el teletrabajo y cédmo afecta la evaluacion de
desempefio en la gestion de recursos humanos en la entidad publica en
cuestién. Se buscara proporcionar una imagen clara y comprensible de la
situacion.

4.2 Diseno de investigacion
Fenomenolégico, puesto que, se centra en comprender y describir la esencia

y la estructura de las experiencias humanas desde la perspectiva de quienes



las viven. Se centra en la comprension profunda de los fendmenos tal como
son experimentados (Fuster, 2019). En el analisis del teletrabajo, el diseno
fenomenoldgico se utilizara para explorar las experiencias y percepciones de
los empleados y gerente del area de recursos humanos involucrados en la
implementacion del teletrabajo. Asimismo, se buscara comprender la esencia
de sus experiencias y como estas afectan la evaluacion de desempefio en la
gestion de recursos humanos.
4.3 Poblacién y muestra
4.3.1 Poblacién
Se refiere al conjunto completo de individuos que comparten caracteristicas
especificas (Hadi et al., 2023). En este caso, la poblacién sera el personal
del area de gestion de recursos humanos y el gerente de esta que estén
involucrados en la implementacion del teletrabajo.
4.3.2 Muestra
Es un subconjunto representativo de la poblacion que se selecciona para
participar en el estudio (Romero et al., 2022). Por tanto, se incluira a los 4
gerentes de cada area de la entidad y el gerente de la gerencia de recursos
humanos. En otras palabras, la presente investigacion incluy6 a la poblacion
completa de estudio.
4.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
La técnica sera la entrevista semiestructurada. Esta implica la interaccién
directa entre el investigador y los participantes (Arispe et al., 2020). En este
contexto, se llevaran a cabo entrevistas con colaboradores, personal de
recursos humanos y el gerente para obtener informacién cualitativa detallada
sobre sus experiencias con la implementacion del teletrabajo.
El instrumento sera la guia de entrevista. Se utilizara para dirigir la
conversacion durante las entrevistas (Arias et al., 2022). Esta guia contendra
preguntas especificas y temas de discusion relacionados con la
implementacion del teletrabajo y su impacto en la evaluaciéon de desempefio
en la gestion de recursos humanos. La guia utilizada puede observarse en los

anexos Ay B del presente documento.



4.5 Técnicas de analisis de datos
Se empleara el analisis de discurso, el cual implica examinar y entender el
significado subyacente en el lenguaje utilizado en las entrevistas (Loayza,
2020). Se buscaran patrones, temas y significados mas profundos en las
respuestas de los participantes. Este enfoque cualitativo ayudara a explorar
las percepciones, actitudes y experiencias de los colaboradores, el personal
de recursos humanos y el gerente en relacion con la implementacion del

teletrabajo.

Capitulo V: Resultados

5.1 Resultados y Analisis
En cuanto a la entrevista realizada acerca de la implementacion del teletrabajo se
pudo observar que las herramientas digitales son muy importantes para la
implementacion del teletrabajo, evidenciandose que los costos son asumidos por
el trabajador como condicion para poder realizar este tipo de trabajo. Esto se puede
observar en la siguiente cita:

“Los costos de electricidad, internet, mobiliario y otros corren por cuenta del

trabajador la entidad solo les proporciona en este caso el equipo de trabajo

que es la computadora. Los gastos de reparacion de equipos, mantenimiento

de ellos corre por cuenta del propio trabajador.”



Del mismo modo se evidencia que en algunas situaciones algunos trabajadores
presentan dificultades al momento de realizar el teletrabajo por contingencias
relacionadas a la continuidad del servicio de internet.
“[...] algunas veces se presentan problemas como el corte del servicio de
internet y fallas en el equipo de trabajo”
Es importante resaltar que los trabajadores cuentan con las herramientas
tecnoldgicas necesarias para realizar su labor sim embargo no hay politicas
especificas que ayuden a solucionar los problemas que se presenten.
“[...] cuentan con politicas necesarias, pero no se tiene politicas especificas
para nivelar a los que tienen dificultades”
Respecto a la carga laboral que pueden presentar durante el desempefio del
teletrabajo esta no siempre es la misma por el contrario es variable hay dias donde
se realiza mayor trabajo que otros como se menciona en la cita:
“El trabajo diario no es el mismo hay algunos dias donde se presenta mayor
trabajo y otros menor todo depende del area donde se desempefie y el
publico que requiera ser atendido.”
En base a como se siente experimentando el teletrabajo al realizar su rutina laboral
esta presenta un alto grado de satisfaccion, pero no llega a su totalidad,
encontrandolo bueno porque puede aprovechar el tiempo de traslado diario para
realizar otras actividades, sin embargo, hay momentos en que se ve interrumpido
porque debe asistir a la oficina de forma presencial para recabar la informacion
faltante.
“[...] puede decirse que es satisfactorio por partes ya que puedo disponer de
mas tiempo porque no tengo la necesidad de desplazarme al centro de
labores, pero por otra parte hay actividades que se retrasan porque no se
cuenta con toda la informacion digitalizada.”
Es importante indicar que la percepcién que se tiene en referencia a como el
teletrabajo afecta su integracién y participacién con los otros miembros de la
entidad esta es muy poca debido a que la comunicacion se realiza usando
dispositivos electrénicos como hace referencia la cita:
“La integracion fisica es menor porque se pierde el contacto interpersonal al

ser este reemplazado por un aparato electrénico, sin embargo, permite



también conectarse con otras personas que no se encuentran en la misma

ciudad solo con realizar una videollamada o un mensaje.”

Haciendo referencia en como debe darse el liderazgo bajo esta modalidad y como
se han ido adaptando al teletrabajo se puede decir que la empatia es la herramienta
principal para liderar y que el proceso de adaptacion no ha sido facil, pero con el
transcurso del tiempo se ha mejorado considerablemente.

“[...] en el liderazgo se debe manejar mucho la empatia porque debido a esta

modalidad de trabajo siempre se van a presentar dificultades y lo importante

es estar atento para brindar el soporte adecuado al trabajador y este pueda

realizar su trabajo de forma éptima.”
En la entrevista realizada sobre la evaluacion del desempefio en la gestiéon de
recursos humanos, se descubri6 que no existe un proceso adecuadamente
documentado que permita evaluar de manera uniforme el desempefio de los
trabajadores. En su lugar, se lleva a cabo un seguimiento para verificar si se
cumplieron las metas establecidas. Este informe de cumplimiento es elaborado por
el jefe o coordinador de area y luego remitido al departamento de recursos
humanos. Esto se puede observar con las siguientes citas:

“La evaluacion en el ministerio se realiza por los jefes o coordinadores del

area respectiva, mediante fichas, documentos d evaluacién ven el

rendimiento del personal que tienen a cargo y se remiten al area de recursos
humanos.”

“No hay un programa establecido sobre como evaluar el desempefio.”
Haciendo referencia a como se desempefa laboralmente el trabajador bajo esta
modalidad se puede indicar que el desempefio laboral en el teletrabajo no siempre
es el mismo ya que hay factores externos que afectan el cumplimiento de los
objetivos encomendados para ello resalta que no todo el material requerido para
realizar su trabajo se encuentra disponible de forma digital y por ello se requiere
que asista de forma presencial para obtener los documentos requeridos. Esto
conlleva un desbalance en las actividades que ya tiene programadas por ello
recomienda que el trabajo se desarrolle de forma mixta y con ello poder establecer
los dias que laborara desde casa y los que asistira a la oficina con el objeto de

programar sus actividades de acuerdo al tiempo que tenga disponible.



“[...] permite a los trabajadores realizar sus funciones sin embargo se
requiere asistir a la oficina cuando se requiere alguna coordinacién; esto
depende de la funcién que desempefia, los que realizan teletrabajo, ya no
tienen tiempo muerto en movilidad ello ayuda a mejorar su trabajo.”
“[...] se deberia trabajar de forma mixta debido a que algunas actividades
requieren la presencialidad, al realizar trabajo remoto no tienes horarios por
el contrario en presencial se respeta el horario laboral.”
Es importante mencionar que no se realiza una evaluacién del comportamiento
social de sus trabajadores encontrandose sin embargo que se realizan encuestas
sobre el clima laboral con el objeto de garantizar un ambiente laboral saludable.
“[...] es fundamental Para para garantizar un entorno bueno, nos permite ver
como interactuan los empleados, un clima laboral positivo contribuye a lo
bueno.”
“[...] se realiza encuestas de clima laboral para poder garantizar un entorno
de trabajo bueno pero que no determina un impacto exacto.”
Se pidi6 identificar que problemas presentan lo trabajadores al realizar teletrabajo
determinandose que no es facil identificar estas dificultades porque no hay un
registro exacto de los problemas por el contrario con el correr del tiempo se van
detectando los problemas que posteriormente son comunicados al jefe superior
inmediato.
“[...] implica implementar un enfoque proactivo y progresivo, con reuniones
regulares para hacer seguimiento a los obstaculos, herramientas de
monitoreo y busca soluciones cooperativas.”
Al considerar como se realiza el trabajo en equipo de los colaboradores en este
contexto se identificd que el desempeno laboral en equipo es bueno y aunque no
se realice de forma presencial se apoyan con las plataformas digitales por el
contrario resalta que se presenta dificultades como problemas de conectividad lo
que no hace fluida la comunicacion como sucede cuando esta se realiza de forma
presencial porque todos estan enfocados en lo mismo, como lo indican las citas:
“El trabajo presenta algunas dificultades, se observa un ambiente de
colaboracion por que todos se ven por el zoom manifestando las dificultades

que presentan.”



“El trabajo en equipo en remoto es por plataformas como zoom, reuniones
virtuales se realiza proyectos conjuntos, elementos de comunicacion y
participacion conjunta.”
Al hablar sobre el trato que reciben los usuarios de los trabajadores se determind
que esta se determina dependiendo del area en que laboren siendo los que tienen
mayor contacto con el publico el personal de linea de atencidn primaria y que en
este influye la motivacion del jefe para que se dé un trato amable y cortés, segun
lo citado a continuacion:
“No es bueno debido a que no hay contacto directo, el trato no es cortés.”
“‘Es una pregunta dificil de responder y un poco complicada porque esto
depende del area donde trabajas, principalmente los de la linea de atencion
primaria son los que trabajan directamente con el publico influyendo también
la motivacién del jefe de equipo en su trato amable y cortés con el publico.”
En referencia a como es evaluado el nivel de compromiso y satisfaccién del
trabajador con la empresa se encontré que no existe un nivel alto de compromiso
y lealtad con la empresa sin embargo manifiesta la flexibilidad en el horario
permitiendo adaptar otras actividades que el desarrolla.
“[...] en el contexto actual el nivel de compromiso es del 80% no como tiempo
atras, los jovenes de ahora van buscando un mejor trabajo que el que tienen
y también buscan generar su propio empleo.”
“[...] la satisfaccidn de realizar teletrabajo es alta porque implica un ahorro
para el trabajador en el gasto de movilidad para asistir a la oficina, reduce el
tiempo perdido en el desplazamiento desde el domicilio hasta su trabajo y
viceversa dandole mas tiempo libre, lo que permite mejorar el rendimiento

en el trabajo.”



5.2 Discusion de resultados

Se tuvo como objetivo general analizar las condiciones para implementar el
teletrabajo que se vinculan a una mejor evaluacion de desempefio de la gestidén de
recursos humanos en una entidad publica. Teniendo como resultado que el uso de
herramientas digitales es uno de los pilares fundamentales en el proceso de
implementacion del teletrabajo involucrando también otros aspectos importantes
como son mantener el equilibrio entre la vida personal y profesional y esta se ve
reflejada en que al no tener que desplazarse del domicilio hacia la oficina y
viceversa ese tiempo muerto puede ser aprovechado por el trabajador en
desarrollar actividades con su familia que le permitan mejorar su desempefio
laboral.

Sin embargo, ello también indica que el trabajador debe implementar condiciones
en el hogar como contar con internet, una computadora con sistema operativo
adecuado y un espacio acondicionado donde realizara el teletrabajo a fin de no ser
interrumpido cuando este desarrollando el mismo. Al contar con estas herramientas
y con el apoyo de la empresa donde labora podra realizar un mejor desempefio
laboral porque cuenta con el apoyo de la institucion logrando eficiencia dentro del
teletrabajo. También se observa necesario que la cultura organizacional fomente la
integracion, liderazgo, adaptacion al cambio y empatia para que se mantenga un
desempeio adecuado.

La hipotesis general de estudio se ve apoyada con el resultado obtenido de la
entrevista donde se observa que las herramientas tecnologicas, el equilibrio entre
la vida personal y profesional y la cultura organizacional generan efectividad en la
implementacion del teletrabajo logrando que la evaluaciéon del desempefio en la
gestion de recursos humanos sea optima.

Los resultados obtenidos coinciden con lo planteado por Criscuolo (2021) quien
indica en su estudio que la cantidad 6ptima de teletrabajo se situa entre 2 y 3 dias
por semana en linea, con la intencion de mantener un equilibrio entre los beneficios,
como la reduccidén de desplazamientos y distracciones, y los costos, como la
posible falta de comunicacion y flujo de conocimientos. Este nivel intermedio de
intensidad del teletrabajo busca maximizar los aspectos positivos mientras se
mitigan los posibles inconvenientes asociados. Cabezas y Tapara (2022) en su

estudio sobre la relacién del teletrabajo y el desempefio laboral revelaron una



correlacion positiva y significativa entre la practica del trabajo remoto y el
desempefio laboral, sugiriendo que un mayor énfasis en el desarrollo de
habilidades directivas se asocia con un mejor rendimiento en el trabajo por parte
de los funcionarios publicos.

El primer objetivo especifico fue determinar el nivel de implementacion del
teletrabajo en una entidad publica obteniéndose como resultado que se requiere
de herramientas tecnolégicas mas adecuadas que garanticen un Optimo
funcionamiento de este. Particularmente se observa que son los mismos
trabajadores los que deben gestionar un equipo adecuado para realizar el trabajo,
los costos de internet, teniendo en cuenta también que al no contar con
procedimientos establecidos de cdmo se debe realizar el control y seguimiento
adecuado. Ademas, los trabajadores deben informar constantemente a su jefe
inmediato los problemas que se puedan suscitar en el desarrollo del mismo y en
algunos casos se reportan retrasos debido a que no se cuenta con toda la
informacion en medios digitales para ser empleada y que obliga a los trabajadores
tener que asistir de forma presencial para obtener la informacion requerida.

Por lo tanto, se halla evidencia a favor de la primera hipotesis especifica que nos
indica que el nivel actual de implementacion del teletrabajo es bajo en la entidad
publica. Debido a que no se cuenta con los estandares adecuados para poder
realizar una implementacion adecuada y por la que los trabajadores prefieren
desarrollar su actividad de manera presencial ya que les permite tener mas de
cerca toda la informacion y realizar mejor su trabajo.

Se puede comprobar con lo dicho por Quispe y Quispe (2021) quien llegé a la
conclusion de que, a escala mundial, el sector publico se vio compelido a
implementar esta forma de trabajo en respuesta a la crisis sanitaria, recurriendo a
la conectividad y las innovaciones tecnologicas. El uso de redes, plataformas y
servicios digitales ha perdurado como una nueva modalidad laboral en el entorno
laboral actual.

El segundo objetivo especifico del estudio consistié en examinar la implementacion
del proceso de evaluacién de desempefio llevado a cabo por la gestion de recursos
humanos en una entidad publica. Los hallazgos indican la ausencia de un marco
normativo exhaustivo destinado a la evaluacion del desempefio laboral. La practica

actual se limita al llenado de una matriz que recopila datos individuales de los



empleados y a la verificacién del cumplimiento de las metas preestablecidas, tarea
ejecutada por el jefe o coordinador directo. Subsecuentemente, dicho informe es
enviado al departamento de recursos humanos para su analisis y revision.

Este escenario sustenta la validacion de la segunda hipétesis especifica, la cual
postula la ineficacia del procedimiento de evaluacion de desempefio administrado
por la gestion de recursos humanos de la entidad en cuestion para el ano 2023. La
carencia de una reglamentacion pertinente que refine y mejore los procesos
evaluativos no solo impide el desarrollo profesional 6ptimo de los trabajadores, sino
que también afecta negativamente la calidad del servicio proporcionado a los
usuarios. La implementacién de un sistema de evaluacion estructurado y bien
fundamentado se identifica como una necesidad imperativa para fomentar un
entorno laboral que contribuya al mejoramiento continuo del desempefio y, por ende,
al aumento de la eficiencia organizacional.

El tercer objetivo especifico de la investigacion fue identificar las caracteristicas
distintivas de aquellas entidades que exhiben un alto grado de implementacion del
teletrabajo. A partir de los datos recolectados, se identifico la necesidad imperativa
de que las organizaciones dispongan de un departamento especializado encargado
exclusivamente de la implementacion y gestion del teletrabajo. Este departamento
debe asegurar la ejecucion eficiente de los procesos requeridos para un
funcionamiento 6ptimo del mismo. Es esencial que las organizaciones provean a
sus trabajadores con el equipo necesario para facilitar el desempefio de sus labores
sin inconvenientes, incluyendo el acceso a soporte informatico que pueda resolver
incidentes relacionados con la conectividad o la falta de recursos necesarios para
el trabajo, evitando asi la necesidad de asistencia presencial en la oficina o,
alternativamente, implementando un modelo de trabajo hibrido que permita a los
trabajadores realizar ciertas actividades en la oficina en dias especificos, de
acuerdo a las necesidades operativas.

Esta constatacion respalda la tercera hipotesis especifica, la cual delined las
cualidades esenciales que deben poseer las entidades, desde la perspectiva de
empleados y gestores, para alcanzar un nivel avanzado en la implementacion del
teletrabajo, asegurando asi la eficacia y eficiencia del trabajo remoto.

Estas conclusiones se alinean con los hallazgos de Ansong y Boateng (2018),

quienes destacaron la importancia de los elementos tecnoldgicos, como los



dispositivos y la infraestructura tecnoldgica necesaria, incluido el acceso a Internet,
en la mejora de la eficiencia del trabajo remoto. Argumentan que disponer de un
entorno fisico de trabajo adecuado, que cumpla con las necesidades de los
empleados, fomenta una mayor concentracion y comodidad, contribuyendo
positivamente al rendimiento laboral a través de la inclusion de mobiliario
ergondémico y adecuado para la realizacion de las tareas.

Adicionalmente, NakroSiené et al., (2019) sefialan que la calidad del entorno laboral
juega un papel crucial en la implementacién del teletrabajo. La adecuacién del lugar
de trabajo tiene un impacto positivo en la satisfaccion y productividad de los
trabajadores, subrayando la importancia de un espacio laboral bien equipado y
confortable para el éxito del modelo de teletrabajo.

El cuarto objetivo especifico se centrd en identificar las caracteristicas distintivas
de las entidades que exhiben una evaluacion de desempefo eficaz dentro de la
gestion de recursos humanos. Los hallazgos revelan la necesidad imperativa de
establecer un marco normativo detallado que oriente los procedimientos para la
evaluacion de desempeno. Este marco deberia promover la estandarizacion de los
criterios de evaluacion, asegurando asi que todas las entidades operen bajo los
mismos parametros evaluativos. Dicho enfoque no solo se propone cumplir con las
metas establecidas sino también adherir a estandares de calidad elevados que
fomenten la prestacidon de servicios eficientes a los usuarios.

La validacion de la cuarta hipétesis especifica subraya la importancia de adoptar
practicas Optimas en la evaluacion de desempefio de la gestion de recursos
humanos y en la implementacion del teletrabajo. Este marco de evaluacion
estandarizado contribuye significativamente al desarrollo de un ambiente laboral
que prioriza tanto el cumplimiento de objetivos como la calidad del servicio.

La relevancia de establecer procesos y protocolos rigurosos en la gestion de
recursos humanos, tal como lo destacan Cooke et al., (2020), se reconoce como
fundamental para el éxito organizacional. De manera similar, Folan y Browne (2005)
enfatizan que un sistema de evaluacion orientado a resultados debe definir metas
u objetivos especificos para cada periodo evaluativo, procediendo luego a una
revision meticulosa del grado en que se han logrado estos objetivos al final del ciclo
de evaluacion. La evaluacion sistematica de los resultados obtenidos permite

determinar la efectividad de las practicas de gestion de recursos humanos y la



implementacion de politicas de teletrabajo, asegurando asi la mejora continua y el
alto rendimiento organizacional.

La presente investigacion ha revelado aspectos importantes para el entendimiento
y mejora de las practicas de teletrabajo y evaluacion de desempefio.
Primordialmente, se ha identificado que la eficacia del teletrabajo depende en gran
medida de la disponibilidad de un marco normativo claro, el soporte tecnoldgico
adecuado, y una cultura organizacional que promueva la integracion vy
adaptabilidad. Ademas, los resultados sugieren que una evaluacion de desempefio
efectiva requiere de procedimientos estandarizados y bien definidos que aseguren
la equidad y la calidad en la valoracion del trabajo remoto. Estas conclusiones
apuntan hacia la necesidad de un enfoque holistico que abarque tanto la
infraestructura tecnolégica como los procesos humanos y organizacionales,
garantizando asi la implementacion exitosa del teletrabajo y una evaluacién de
desempefio que contribuya al desarrollo profesional de los empleados y a la
eficiencia organizacional. La corroboracién de las hipotesis especificas a través de
la investigacion subraya la importancia de adoptar practicas innovadoras y basadas
en evidencia para enfrentar los retos contemporaneos del trabajo remoto y la

gestion de recursos humanos en el sector publico.



Conclusiones
Primera. Las condiciones que permiten implementar el teletrabajo y una mejor
evaluacion de desempefio de la gestidon de recursos humanos en una entidad
publica estan determinadas por el uso de herramientas tecnolégicas como es una
computadora que cuente con los softwares adecuados, mantener un equilibrio
entre la vida personal y profesional para evitar generar estrés y contar con la
capacidad de adaptarse a los cambios que puedan producirse.
Segunda. El nivel de implementacion del teletrabajo para una entidad publica
requiere el uso de herramientas digitales que garanticen un buen funcionamiento
de los programas como también contar con el mobiliario y espacio adecuado para
desarrollarlo.
Tercera. La evaluacion del desempefio de la gestién de recursos humanos no
cuenta con una normativa establecida solo se emplea una matriz que permite
colocar los datos de los trabajadores e indicar si alcanzaron la meta establecida.
Cuarta. Las caracteristicas que requiere una entidad para lograr un nivel alto para
implementar el teletrabajo son contar con equipos de cémputo que tengan
disponibles todos los elementos necesarios para realizar este trabajo, ademas de
tener un area determinada que permita dar soporte a los trabajadores cuando
presenten problemas.
Quinta. Una buena evaluacion del desemperio en la gestién de recursos humanos
se requiere de una normativa que detalle los procesos que permitan realizar una

evaluacion adecuada y estandarizada sobre el desempefio de los trabajadores.



1.

Recomendaciones
Se debe realizar capacitaciones en todas las instituciones publicas sobre la
importancia de incluir el teletrabajo dentro de las condiciones laborales y los

beneficios que la misma produce para los que la desarrollan.

Se debe implementar en una normativa para que en todas las instituciones
publicas se cuente con un area especializada que permita implementar el
teletrabajo y asi poder reducir el tiempo de resolucién de los procesos para
que los usuarios puedan tener resultados mas rapidos respecto a los
tramites que realizan. Establecer un equilibrio entre el trabajo y la vida
personal de los empleados para mejorar sus planes de vida y carrera

individual.

Los gobiernos regionales deberian implementar Leyes que normen el
teletrabajo en donde se establezcan todos procesos que se requieren desde
la implementacién del area donde se realizara el teletrabajo hasta los
parametros que deben regirse para realizar una evaluacion optima del logro

de metas y objetivos trazados.

Proponer posibles reformas a la legislacién actual que cuenta nuestro pais

sobre el Teletrabajo.
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Anexos
Anexo A
Guia de entrevista a los gerentes de area sobre la Implementacion del
teletrabajo
Estimado:
Muchas gracias por acceder a participar de la siguiente entrevista, el objetivo de
esta es conocer tus percepciones acerca de la implementacion del teletrabajo y el
desempefio de la gestion de recursos humanos. A partir de este momento
comenzaremos a grabar la entrevista, y recuerda que todas tus respuestas seran
manejadas con total confidencialidad.
Implementacion del teletrabajo
1. ¢Como describe las condiciones generales que tiene en su hogar para
desempefar sus condiciones laborales? ;Cuenta con todos los servicios
disponibles y espacios adecuados? [Solicitar mas informacion si la respuesta es
muy cortal.
2. ¢ Las herramientas tecnoldgicas que le entrega la entidad facilitan su trabajo en
la modalidad de teletrabajo? ;Podria darme mas detalles?
3. ¢ Sus colaboradores cuentan con las herramientas tecnolégicas necesarias para
la modalidad de teletrabajo? ;La entidad tiene alguna politica para nivelar a
aquellos que no cuenten con alguna herramienta necesaria?
4. ;Considera que la carga laboral que tiene en teletrabajo es mayor o menor en
términos de horas de trabajo? ¢ Por qué?
5. ¢ Se respeta la desconexion digital? [Pedir mas informacién si la respuesta es
solo si 0 no]j
6. ¢ Como se siente con la experiencia de teletrabajo en la realizacién de su rutina
laboral?
7. i Como percibe que el teletrabajo afecte a su integracion y participacion efectiva
con los otros miembros de la entidad?
8. ¢ Como considera que debe ser su liderazgo en la modalidad de teletrabajo?
¢, Qué desafios ha encontrado al momento de trabajar con sus colaboradores?
9. ;Como se ha ido adaptando la implementacion del teletrabajo? ;Ha sido facil

adaptarse a estos cambios?



10 ¢ Como percibe que es el respaldo de la organizacién frente a las dificultades

que surgen con el teletrabajo?

Anexo B
Evaluacién del desempeno en la gestidén de recursos humanos

1 ¢COmo se evalua el desempefio de sus colaboradores en el contexto del
teletrabajo?

2 ;Coémo considera que es el desempeno del trabajador en el contexto del
teletrabajo? ¢ Es este mejor o peor que en la modalidad presencial? ; Me podria
dar detalles de los aspectos en los que encuentra diferencias en las
modalidades?

3 ¢ Se realiza alguna evaluacion del comportamiento social de sus trabajadores?

De ser asi, ¢ CoOmo se realiza?



4 ;Cbomo es que identifica las dificultades que tiene un colaborador para cumplir
con sus labores?

5 ¢Como considera que es el desempefio del trabajo en equipo de sus
colaboradores en el contexto del trabajo remoto? ;Se observa un ambiente de
colaboracion?

6 ¢Como es el trato de los trabajadores con los usuarios? ¢ Se les ve motivados?
¢ El trato es cortes y amable?

7 ¢ Como evalua el nivel de compromiso y lealtad que tiene el empleado con la
organizacion?

8 En el contexto del teletrabajo, ; Como considera que el trabajador expresa su
satisfaccion con la organizacion? ¢ Tienen algun espacio para discutir reclamos
o dificultades?

Esas son todas las preguntas, tenemos ahora un espacio para que usted pueda

hacer un comentario o indicar algo que podria haber olvidado y considere relevante

para nuestra entrevista. Si no, muchas gracias nuevamente por la entrevista
realizada, sus comentarios son muy valiosos para el desarrollo de la presente

investigacion.

ANEXO C
GUIA PARA EL FORMATO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO
1. Titulo del protocolo de investigacion con seres humanos.
2. Institucion de investigacion, investigador principal, Comité Institucional
de Etica en Investigacion (CIEl) y Autoridad Reguladora local. Abog.

JENNY FIORELLA MORY MERINO

3. Introduccion:



a. Invitacion a participar en el protocolo de investigacion, explicar las
diferencias existentes de una investigacion con la atencién médica habitual.
Se les invita a participar en la aplicacién del estudio: “ANALISIS DE LA
IMPLEMENTACION DEL TELETRABAJO EN LA EVALUACION DE
DESEMPENO DE LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS EN UNA
ENTIDAD PUBLICA, 2023’ lo cual, no representa ningln riesgo a su salud
como pudiese ser probable en estudios de salud.

b. Razones por las que se ha elegido a la persona para invitarlo a participar en
el estudio.

Le hemos elegido para responder el instrumento porque usted cuenta con
las caracteristicas necesarias para formar parte de la muestra, siendo
colaborador de esta entidad publica.

c. Participacion voluntaria libre de coaccién e influencia indebida y libertad de
terminar su participacion. Deje en claro que la participacion es voluntaria e
incluya las medidas que seran tomadas para evitar la coaccion de los sujetos
de investigacion:

- Hacer todas las preguntas que considere.

- Tomarse el tiempo necesario para decidir si quiere 0 no participar.

- Llevarse una copia sin firmar para leerla nuevamente, si fuera necesario.

- Conversar sobre el estudio con sus familiares, amigos y/o su médico de
cabecera, si lo desea.

- Que puede elegir participar o no del estudio, sin que se vea afectado
ninguno de sus derechos.

- Que puede retirar su participacion en cualquier momento sin dar
explicaciones y sin sancion o pérdida de los beneficios a los que tendria

derecho.

4. Justificacion, Objetivos y propédsito de la Investigacion:
Explicar en términos locales y simplificados ¢Por qué se esta llevando a cabo
el presente estudio? y ¢.cudl es el objetivo general?
Justificacién del estudio:
Para el ambito tedrico, se analiza la teoria de teletrabajo y la evaluacion de

desemperio, de tal forma que, a través de los resultados, se busque analizar



como esta modalidad de trabajo pueda implementarse de acuerdo a las
condiciones que se presente en la referida entidad, sean estas técnicas,
operativas, y seguridad y salud en el Teletrabajo.

Metodologicamente, un estudio exhaustivo permitiria comprender mejor los
desafios y oportunidades relacionados con la implementacion del teletrabajo
en el sector publico. Esto implica la realizacion de analisis comparativos,
estudios de casos y encuestas que ayuden a identificar las condiciones éptimas
para la implementacion exitosa del teletrabajo en la gestion de recursos
humanos.

Desde un enfoque practico, investigar las condiciones adecuadas para
implementar el teletrabajo puede ofrecer pautas claras y directrices para las
entidades publicas que deseen adoptar este enfoque. Se podrian establecer
protocolos operativos efectivos, sistemas de evaluacidon de desempefio
pertinentes y estrategias de comunicacion adecuadas para garantizar la
eficiencia y la equidad en el entorno laboral a distancia.

En términos sociales, el estudio de las condiciones para implementar el
teletrabajo en el sector publico reflejaria la creciente importancia de promover
entornos de trabajo flexibles y adaptativos que permitan un equilibrio saludable
entre la vida laboral y personal de los empleados. Ademas, fomentaria la
igualdad de oportunidades para los trabajadores al eliminar las barreras
geograficas y ofrecer un acceso mas amplio a oportunidades laborales a
aguellos que no pueden trabajar de manera presencial.

La importancia de este estudio radica en su capacidad para fomentar un cambio
significativo en las politicas y practicas de recursos humanos en el sector
publico, al mejorar la evaluacion del desempeiio y la productividad de los
empleados en el entorno del teletrabajo. Ademas, podria contribuir a la
promocién de un clima laboral positivo y a la mejora del bienestar general de
los trabajadores, lo que finalmente impactaria en la eficiencia y eficacia de los

servicios publicos proporcionados a la comunidad.

Objetivos:

A. Objetivo general



Analizar las condiciones para implementar el teletrabajo que se vinculan a una
mejor evaluacion de desempefio de la gestion de recursos humanos en una
entidad publica, 2023.

B. Objetivos especificos

Determinar el nivel de implementacion del teletrabajo en una entidad publica.
Analizar como se ejecuta la evaluacion de desempefio de parte de la gestion
de recursos humanos en una entidad publica, 2023

Determinar las caracteristicas de las entidades que tienen un alto nivel de
implementacion del teletrabajo.

Determinar las caracteristicas de las entidades que tienen una buena

evaluacion del desempefio de la gestion de recursos humanos.

Propdsito del estudio

Conocer las condiciones que son necesarias para que se implemente el
teletrabajo de forma eficiente con la finalidad de que la evaluacion de
desempefio realizada por la gestién de recursos humanos, sea adecuada.

Numero de personas a enrolar (si corresponde a nivel mundial y en el
Perl)

Se incluira a 5 colaboradores de otras areas de la entidad publica, 3
colaboradores del area de recursos humanos y el gerente de la gerencia de

recursos humanos.

Duracién esperada de la participacion del sujeto de investigacion
Incluyendo namero y duracion de visitas al centro de investigacion y tiempo
total involucrado).

La duracion sera de 30 minutos, para realizaciéon de las preguntas, solo sera

una vez la visita.

Las circunstancias y/o razones previstas bajo las cuales se puede dar por
terminado el estudio o la participacién del sujeto en el estudio.
En cuanto se concluyan las preguntas puede terminar la participacion del

estudio.



Tratamientos o intervenciones del estudio.

a.

b.

La intervencion seréa presencial.

No se le administrara tratamiento.

Procedimientos del estudio

Implica la explicacion de:

a.

Los procedimientos del estudio (entrevistas, cuestionarios, examenes
auxiliares, dieta a seguir, entre otros): Describir o explicar los procedimientos
gue se realizardn y todos los medicamentos que se suministraran si
correspondiese (incluida la medicacion necesaria para algun procedimiento
del estudio, como, por ejemplo, anestesia local en caso de biopsias),
pudiendo incluirse un esquema simplificado y/o calendario de visitas y

procedimientos.

. Las muestras bioldgicas para recolectar: tipo, cantidad y numero de veces

gue se extraera. Es necesario explicar cuantas veces y cuanta cantidad se

necesita, en medidas que el sujeto entienda.

. El destino final de las muestras biolégicas remanentes. Mencionar

explicitamente que las muestras bioloégicas obtenidas seran usadas
solamente para la investigacion en curso y seran destruidas cuando el
estudio se haya completado, a menos que se contemple su almacenamiento

para uso futuro.

. El almacenamiento de muestras biolégicas o sus remanentes para estudios

futuros: Si se planea almacenar muestras remanentes mas alla del término
del protocolo de investigacidn y/o se van a extraer muestras biolégicas para
almacenamiento y estudios futuros, debera incluirse de manera expresa en

un formato de consentimiento amplio para tal fin (CIOMS 2016).

. La informacion de los resultados de las pruebas realizadas a los sujetos de

investigacion: Se debe indicar de manera expresa:
- Que se le explicara sus resultados
- Quién le informara

- En qué momento se le informara



10.

11.

12.

13.

- La justificacion de no revelar datos temporal o permanentemente.
f. Cabe precisar que los aspectos que no formen parte de la investigacion

guedan fuera del consentimiento informado

Se realizara la entrevista de forma presencial a los participantes, uno por
uno, tratando de entender sus cuestionamientos, sin administrar ningin
tratamiento, primero se les explicara el motivo de la entrevista y al finalizar,

se le avisara que se considerara de forma anénima, no afectando su imagen.

Riesgos y molestias derivados del protocolo de investigacion

Referidos a:

a. Riesgos y molestias de los propios procedimientos del estudio.
b. Riesgos y medidas de prevencién y proteccion en caso de embarazo del

sujeto de investigacion o de su pareja.

No existe riesgos.

Compromisos que asume el sujeto de investigacion si acepta participar
en el estudio.

Compromiso de compartir los resultados luego de terminado el estudio.

Alternativas disponibles
Especificar si existen alternativas terapéuticas, de prevencién o diagndstico

disponibles actualmente en el pais.

Como no hay tratamientos que se administren, no hay alternativas disponibles.

Beneficios derivados del estudio
En general, no se puede asegurar que la participacion en la investigacion
beneficiara directamente al sujeto, siendo adecuado usar la frase: “usted puede

0 no beneficiarse con el estudio”.



14.

15.

16.

Los beneficios pueden dividirse en beneficios para el individuo y beneficios
para su comunidad o para la sociedad entera en caso de hallar una respuesta

a la pregunta de investigacion.

Los beneficios se traducen en:

fomentar un cambio significativo en las politicas y practicas de recursos
humanos en el sector publico, al mejorar la evaluacion del desempefio y la
productividad de los empleados en el entorno del teletrabajo. Ademas, podria
contribuir a la promocion de un clima laboral positivo y a la mejora del bienestar
general de los trabajadores, lo que finalmente impactaria en la eficiencia y

eficacia de los servicios publicos proporcionados a la comunidad.

Compensaciéon en caso de pérdida o desventaja por su participacion en

el protocolo de investigacion.

No existe compensacion porque nadie estara en desventaja.

Compromiso de proporcionarle informacién actualizada sobre Ila
investigacion, aunque ésta pudiera afectar la voluntad del sujeto de
investigacion para continuar participando.

Me comprometo a enviar informacion actualizada.

Costos y pagos.

a. Indicar con claridad la compensacion economica por gastos adicionales

(transporte, alojamiento, comunicacion, y alimentacion). Indicar monto.

No habra costos ni pagos, solo de las hojas impresas, puesto que, la grabacién

de la entrevista sera por celular.



17.

18.

19.

Privacidad y confidencialidad

Garantizar de manera expresa la confidencialidad de la identidad del sujeto de
investigacion, el respeto a su privacidad y el mantenimiento de la
confidencialidad de la informacion recolectada antes, durante y después de su
participacion en la investigacion. El contenido de esta seccion debera
encontrarse dentro de lo permitido por la Ley No 29733, Ley de proteccion de
datos personales y su reglamento.

Debe incorporar lo siguiente:

a. ¢A qué datos del sujeto se tendr4d acceso? y ¢qué informacién sera
recolectada? Tendra acceso a los resultados del estudio general,
considerando que, la informacion recolectada sera sobre sus percepciones.

b. Uso que se dard a los datos del sujeto de investigacion. Se le dara un
tratamiento académico.

c. ¢Como serdn almacenados y protegidos los datos del sujeto de
investigacion? y ¢ Quiénes tendran acceso? Se almacenaran en una base
de datos, de forma anonima y solo el investigador tendra acceso.

d. Acceso a sus datos por parte de los representantes del patrocinador, el CIEI
y el INS. Solo el investigador tendra acceso a los datos.

e. Manejo de sus datos y muestras biolégicas en caso de retiro del
consentimiento informado. Se respetara a las personas, por tanto, sino

guieren participar, se aceptara la eliminacion de su participacion.

f. No identificacion del sujeto en caso de publicaciones o presentaciones

cientificas del estudio. La participacion sera andnima.

Situacion tras la finalizacion del estudio, acceso post- estudio a la
intervencion de investigacion, que haya resultado ser beneficioso.

Se publicara el estudio en el repositorio de la universidad Continental, por tanto,
podran tener acceso a los resultados tratados.

Informacion del estudio.

a. Acceso publico de la informacién del estudio disponible en la direccion de su

pagina web: http://mwww....... gob.pe



b. Informacién de los resultados finales del estudio. Especificar el responsable,
momento y medio por el cual se proporcionara al sujeto de investigacion los

resultados finales del estudio.

Informacion publicada en la pagina de la Universidad Continental, luego de

la publicacion de la tesis.

20. Datos de contacto

a. Contactos en caso de lesiones o para responder cualquier duda o pregunta:
- Investigador principal(es): Direccion, correo electronico y teléfonos.

- Presidente del CIEI: Direccién, correo electronico y teléfono.

Seccion parallenar por el sujeto de investigacion:

| (o TP PPPPPPPPPPRPPT (Nombre y apellidos)
He leido (o alguien me ha leido) la informacién brindada en este documento.
Me han informado acerca de los objetivos de este estudio, los procedimientos,
los riesgos, lo que se espera de mi y mis derechos.

He podido hacer preguntas sobre el estudio y todas han sido respondidas
adecuadamente. Considero que comprendo toda la informacién proporcionada
acerca de este estudio.

Comprendo que mi participacion es voluntaria.

Comprendo que puedo retirarme del estudio cuando quiera, sin tener que dar
explicaciones y sin que esto afecte mi atencion médica.

Al firmar este documento, yo acepto participar en este estudio. No estoy
renunciando a ningun derecho.

Entiendo que recibiré una copia firmada y con fecha de este documento.

Nombre completo del sujeto de iINvVestigacion............. cocoeeeiiiiiiiiiiiiiie e

Firma del sujeto de INVESHIgAaCION..........uuuiiiiiiie e e e e

Lugar, fechay hora..........cccvvvvveeiiinnnnnn.

Nombre completo del representante legal (segin el caso) ...........cccoeeeeeeiinivvvnnnnnn.

Firma del representante legal...........cccooo i



Lugar, fechay hora...............cccooovviiinnininns

En caso de tratarse de una persona analfabeta, deberé imprimir su huella digital en
el consentimiento informado. El investigador colocard el nombre completo del

sujeto de investigacion, ademas del lugar, fecha y hora.

Seccion para llenar por el testigo (segun el caso):

He sido testigo de la lectura exacta del formato de consentimiento informado para
el potencial sujeto de investigacion, quien ha tenido la oportunidad de hacer
preguntas.

Confirmo que el sujeto de investigacion ha dado su consentimiento libremente.

Nombre completo del tESHJO. .....uuuuuuiiiiiei e e e e
T F= W0 [ B =21 1T o PSSP

Fechay hora........ccccccviiiiiiiiee,

Seccidn para llenar por el investigador

Le he explicado el estudio de investigacién y he contestado a todas sus preguntas.
Confirmo que el sujeto de investigacion ha comprendido la informacion descrita en
este documento, accediendo a participar de la investigacion en forma voluntaria.
Nombre completo del iINVestigador/a............cuuuuviiiiiiiiiie e
Firma del sujeto del iNnvestigador/a..........c.ccoooeeeeiiiiiiieee e

Lugar, fechay hora.........ccccooeeeiiiiiiiiiiiiiiiee, (La fecha de firma el participante)

“Este consentimiento solo se aplica para trabajo cuya recoleccién de datos se hara

en el Peru.”





