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Introduccion

La presente tesis la cual fue El trabajo remoto y su relacion con el desempefio

laboral en una empresa tecnolégica con proyeccion global, Lima 2024 cuyo objetivo

principal fue determinar la relacion entre el trabajo remoto y el desempefio laboral en una

empresa del sector tecnoldgico. La tesis fue dividida en los siguientes capitulos:

Capitulo I: Se elabord el planteamiento del estudio, en el cual realizd la
formulacién del problema donde se incorporé el diagnostico, prondstico y control
de prondstico. También, se reconoci6 el problema general junto con los problemas
especificos, al mismo tiempo el objetivo general con los objetivos especificos, la
importancia del estudio, el alcance y las limitaciones.

Capitulo 1l: Se elabor6 el marco tedrico — conceptual, enfocandose en los
antecedentes nacionales e internacionales, las bases tedrica - cientificas donde se
vio el marco histdrico, marco legal, marco teérico - cientifico, el estado del arte y
la definicion de los términos basicos para poder comprender y entender la tesis.
Capitulo 1lI: Se realizdé la hipdtesis general y las hipotesis especificas, se
identificaron las variables de estudio, los cuales se especificaron para realizar la
matriz de operacionalizacion. Al mismo tiempo se implement6 la matriz de
consistencia.

Capitulo IV: Se cred el metodo enfocandose en el tipo, método, enfoque, alcance,
disefio, corte, poblacion y muestra. Asi como también el instrumento para obtener
los datos y la técnica de procesamiento para su analisis.

Capitulo V: Se mostro los resultados obtenidos por el instrumento, discusion de
resultados y benchmarking.

Capitulo VI: Finalmente se dieron a conocer las conclusiones y recomendaciones

del estudio.
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Resumen

La tesis El trabajo remoto y su relacion con el desempefio laboral de una empresa
tecnoldgica con proyeccién global, Lima 2024 tuvo como principal objetivo determinar
como el trabajo remoto se relacion con el desemperio laboral en la empresa tecnoldgica.
Durante los afios 2023 y 2024 debido a la pandemia, la empresa decidié cambiar su
modalidad de trabajo a 100% virtual, que se diagnosticé con un diagrama de Ishikawa.
La metodologia que se utilizé fue de tipo aplicada, método hipotético-deductivo, enfoque
cuantitativo, alcance descriptivo-correlacional, disefio no experimental, corte transversal.
La poblacién de la empresa era de 100 colaboradores lo cual se tom6 una muestra de 80,
en el cual se utilizd como técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario, la cual
estuvo compuesta de 20 preguntas cuyas variables fueron trabajo remoto y desempefio
laboral. Los resultados que se obtuvieron permitieron dar como conclusion gue si existe
relacién entre la variable trabajo remoto y la variable desempefio laboral, ademas de
sugerir acciones de mejora como implementacion de plataformas para realizar
capacitaciones virtuales, plataforma de cursos con certificaciones, herramienta para
trackear las horas de trabajo y realizar eventos de socializacion.

Palabras claves: Trabajo remoto, Desempefio Laboral, TI, Recursos Humanos
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Abstract

The main objective of the thesis Remote work and its relationship with the work
performance of a technology company with global projection, Lima 2024 was to
determine how remote work is related to work performance in the technology company.
During the years 2023 and 2024 due to the pandemic, the company decided to change its
work modality to 100% virtual, which was diagnosed with an Ishikawa diagram. The
methodology used was applied, hypothetical-deductive method, quantitative approach,
descriptive-correlational scope, non-experimental design, cross-sectional. The company's
population was 100 employees, from which a sample of 80 was taken, in which the survey
was used as a technique and the questionnaire as an instrument, which consisted of 20
questions whose variables were remote work and job performance. The results obtained
allowed us to conclude that there is a relationship between the remote work variable and
the work performance variable, in addition to suggesting improvement actions such as
implementation of platforms to carry out virtual training, course platform with
certifications, tool to track hours. work and hold socialization events.

Keywords: Remote work, Job Performance, IT, Human Resources



CAPITULO I
PLANTEAMIENTO DEL ESTUDIO
1. Formulacion del problema

El trabajo remoto hoy es una modalidad utilizada por varias empresas a nivel
nacional e internacional, es parte del dia a dia de muchos trabajadores, pero no siempre
fue asi como se conoce ahora. A pesar de que parezca una modalidad de trabajo nueva,
ya lleva varios afios trabajandose en el mercado laboral, mucho antes de la pandemia por
la cual fue conocida. Es un término usado desde décadas atras, pero las empresas no lo
tomaban en cuenta por diversas razones.

Jensen et al. (2020) indican que monitorear a los trabajadores en modalidad
remota presenta grandes desafios. Por ello, se considera necesario e importante aumentar
la productividad en la modalidad de trabajo remoto, quiere decir que hay poco
seguimiento de las actividades de los colaboradores es por ello por lo que no se observa
un buen rendimiento de estas.

McPhail et al. (2024) menciona gue el trabajo remoto ha dado un rapido aumento
y mayor intensidad a las reuniones en linea y al mismo tiempo la comunicacion constante,
pero esto provoca fatiga y agotamiento. Esto se debe a la intensificacion del trabajo, asi
como la salud mental. Esta modalidad comienza a surgir y puede tardar mucho tiempo
hasta encontrar el equilibrio y ofrecer un buen manejo para conseguir el equilibrio que se
requiere.

Morel y Pefia-Jimenez (2023) sefialan que, al inicio, la pandemia se convirtio en
una crisis significativa alrededor del mundo que impact6 de manera directa la forma de
trabajo, esto hizo que aumente el desempleo. Por otro lado, tuvo sus ventajas como la
expansion de la tecnologia digital y la nueva modalidad de trabajo remoto, esto ha

ayudado a que el trabajo remoto sea mas generalizado, gracias a la tecnologia y la



innovacion. Aunque hay muchas personas que no han tenido la suerte de adaptarse a estos
cambios tan fuertes, si bien es cierto la tecnologia es excepcional, pero se necesita de
capacitaciones constantes para poder comprenderla y sacar el mayor provecho de esta.
Hoy en dia, ya se regularizé las personas que dominan el trabajo remoto, pero ain
hay muchas que no tienen su desempefio laboral como lo tenian cuando iban de manera
presencial. Muchas empresas, en especial empresas tecnologicas, siguieron con la
modalidad virtual, aunque varios trabajadores no pudieron desarrollarse como lo hacian

en la presencialidad y optaron por cambiarse de empresa.

Como se indico anteriormente, la presente investigacion es sobre una empresa
tecnoldgica con més de 15 afios en el mercado con presencia en Latinoamérica
(Argentina, Pert, Colombia, entre otros), Norteamérica (México, USA, Cénada) y Europa
(Espafa, Portugal, entre otros). La cual ofrece soluciones de software a través de un
modelo de Nearshore. Durante los afios que lleva en el mercado ha logrado posicionarse

ya que cuenta con mas de 500 clientes como Google, Pinterest, etc.

Ademas, que ha completado méas de 1200 proyectos en varios sectores. Después
de pandemia la empresa decidié seguir con su modalidad de trabajo que es 100% remoto
en PerU. Si bien es cierto, tiene alto nivel de consolidacion con los clientes externos, en
cuanto a los clientes internos que son los colaboradores no se han enfocado mucho en
ellos ya que hay una alta rotacion de personal y el desempefio laboral ha decrecido
significativamente. Quiere decir que los trabajadores no llegan al desempefio que tenian
por falta de comunicacion, adaptacion a plataformas de gestion, falta de identidad laboral

y falta de infraestructura.

A este punto, la empresa puede tener como objetivo poder mantener a sus
colaboradores comodos en la nueva modalidad remota para que tengan un buen

desempefio laboral. Querer mantener ello implica implementar estrategias que mejoren la



comunicacion entre ellos, adaptacion a las plataformas de gestion, realizar actividades
para que se sientan identificados con la empresa y finalmente ofrecer una buena

infraestructura en la cual puedan realizar sus actividades de manera efectiva.

Diagnostico

Por eso se realiza un analisis CAME, que permite analizar e identificar el FODA
(Fortaleza, debilidad, amenaza y oportunidad) de la empresa. Torres (2019) afirma que,
al realizar este analisis se va a asociar diversas acciones para corregirlas, afrontarlas,
mantenerlas o explotarlas. Al final se implementa estas acciones y siempre hacerle un

seguimiento para que se pueda observar si estan acordes con los objetivos iniciales.

Dentro del CAME existen 4 estrategias que son las siguientes:

- Estrategia ofensiva: Cuando se toma las oportunidades y lo ampliamos de la mano
con las fortalezas que se tiene.

- Estrategia de supervivencia: Busca la forma de eliminar las debilidades y poder
afrontar cualquier tipo de amenaza.

- Estrategia defensiva: Afrontar amenazas con las fortalezas que se tiene.

- Estrategia de reorientacion: Detectar las debilidades para poder sacar ventaja de las

oportunidades.

FODA

Fortalezas

F1: Reduccion de desplazamiento

F2: Flexibilidad de tiempo

F3: Innovacion en la empresa



F4: Acceso remoto a la informacién

Oportunidades

O1: Sostenibilidad

O2: Conciliacion con la vida familiar

O3: Menor absentismo laboral

O4: Colaboracion en red

Debilidades

D1: Disminucion de las relaciones sociales

D2: Pérdida de control de los colaboradores

D3: Personal no capacitado

D4: Horarios no fijos

Amenazas

Al: Aislamiento

AZ2: Dificultad para concentrarse

A3: Conexion inestable (VPN)

A4: La empresa puede sufrir ciber ataques

CAME

Estrategia Ofensiva (Fortaleza — Oportunidad)

- F1 - 0O1: Si es que hay una reduccién en el desplazamiento de los trabajadores a la

empresa y de la empresa a su casa estan generando sostenibilidad y reduciendo su



huella de carbono. Entonces, se tiene una mejor perspectiva de la imagen de la
empresa.

F2 —02: El trabajo remoto te da un horario flexible para que los colaboradores puedan
tener un equilibrio laboral y familiar. Satisfaccion de colaboradores por equilibrio
laboral.

F3 — 03: La innovacion de la empresa en usar este método de trabajo genera menor
absentismo en los colaboradores. Que ellos estén atentos y se puedan presentar de
manera virtual.

F4 — O4: Es més sencillo encontrar soluciones cuando se tiene acceso remoto a la

informacidn y trabajar con colaboradores alrededor del mundo.

Estrategia Defensiva (Fortaleza — Amenaza)

F1— Al: Al reducir el desplazamiento se genera el sentimiento de aislamiento en los
colaboradores. Se realiza las pausas dinamicas y los after office para la convivencia.
F2 — A2: Al tener flexibilidad de tiempo se puede llevar capacitaciones para conocer
herramientas de organizacion de tiempo y concentracion.

F3 — A3: Al ser una innovacion en la empresa, las conexiones al VPN pueden no ser
tan estables por ello tener un buen soporte técnico para que resuelva lo antes posible
este inconveniente.

F4 — A4: Al todos tener acceso a la informacion podrian sufrir de ciber ataques es por
eso por lo que la organizacion debe contar con accesos de seguridad y protocolos para

este tipo de casos.

Estrategia de Reorientacion (Debilidad — Oportunidad)

O1 - D1: Realizar grupos de conveniencia en la cual se puedan unir las personas que

tienen un gusto en comun y asi puedan interactuar entre ellos y hasta crear salidas.



- 02 — D2: Proponer dias libres dependiendo el rendimiento de los colaboradores de
esa manera van a estar con su familia y estaran motivados a tener mas actividad y
compromiso.

- 03 - D3: Tener capacitaciones virtuales donde se les explica acerca de la modalidad
en la que estan trabajando y ensefiarles las herramientas adecuadas para que no tengan
absentismos.

- 04— D4: Reducir los horarios muertos. Tener un horario con un horario de reuniones

y mas activas.

Estrategia de supervivencia (Debilidad — Amenazas)

- D1 - Al: Realizar estrategias de integracion dentro de las areas para que estas no
pierdan la identidad con la organizacion.

- D2 — A2: No solo enfocarse en las métricas sino en cdmo se estan sintiendo los
colaboradores y llevar un feedback semanal tanto que ellos den su opinién como
nosotros.

- D3 — A3: Que las personas de soporte tengan comunicacion directa con los
colaboradores y que lleven esas incidencias como un ticket para que se le pueda
resolver rapidamente y asi seguir con su trabajo.

- D4 - A4: Tener un time tracker donde se coloca todo lo que se ha avanzado durante
la jornada laboral y que salga el nombre de quién lo ha avanzado y asi controlar que

el colaborador no trabaje mas de lo que debe.

Tras el analisis CAME, se ve que los colaboradores no estan acostumbrados a esta
nueva modalidad, no conocen el uso de herramientas digitales para la organizacion de
tiempos, tienen un pequefio equilibrio entre lo laboral y familiar, pero no es en gran

magnitud. Aungue es cierto tienen el plus que innovan en incursionar en el trabajo 100%



remoto, pero se debe dar a los trabajadores las herramientas para realizar sus actividades

y puedan alcanzar el nivel requerido.

Ademas, que se realiz6 el Diagrama de Ishikawa como método para poder
interpretar el diagndstico de la problematica que tiene la empresa tecnoldgica. Esta
herramienta ha sido de suma importancia porque ayuda a poder reconocer y analizar las
causa-efecto de un problema. Segun Saeger (2018) indica que este diagrama funciona para
la gestion de riesgos porque orienta a una posible solucién a la causa raiz de un problema,

no solo para solucionarlo, sino también para prevenirlo.

En el diagrama de Ishikawa se analiza los problemas que podrian estar afectando
a la empresa tecnologica, viendo las dimensiones de la variable trabajo remoto. Para
comenzar, la empresa tecnoldgica se enfoca en ofrecer servicios de software y si bien es
cierto tiene una gran comunicacién con sus clientes externos, en cuanto a sus clientes

internos (colaboradores) es donde se haya el problema.

De acuerdo con la dimension Comunicacion: Se encuentra una falta de tiempo de
respuesta por parte de los lideres de proyecto, esto genera que haya una mala gestion al
momento que los colaboradores realizan sus actividades ya que al tener cualquier duda no
hay una respuesta inmediata para poder seguir con sus actividades. Ademas de que no hay
mucha frecuencia de comunicacion es decir que no hay reuniones diarias en las cuales se
vean las actividades de los proyectos. Finalmente, no hay una buena calidad en la
comunicacion, se refiere a que no reciben constantemente un feedback de parte de los

lideres y esto se debe a las dos anteriores problematicas mencionadas,

De acuerdo con la dimension Tecnologia: Se encuentra una falta de conocimiento
sobre las plataformas de gestion, si bien la empresa cuenta con estas plataformas que son

herramientas altamente calificadas (Confluence, Jira), sin embargo existen colaboradores



gue no tienen un buen dominio sobre ellas, entonces al momento de querer actualizar
alguna actividad por ejemplo: “En proceso” a “Finalizado” afiadiendo documentacion de
validacion se les hace complicado y no lo llegan a completar, generando un atraso visual
en los proyectos cuando en realidad ya estan culminados. Y todo esto se debe a que no

existe una documentacion adecuada sobre las herramientas tecnologicas y el uso de ellas.

De acuerdo con la dimension Identidad laboral: La empresa no cuenta con oficinas
fisicas en Perd, es por ello que los colaboradores no pueden sentir la cultura y valores que
antes se compartia de manera presencial. Entonces se observa que existe una falta de
fidelizacion de parte de los trabajadores, muy aparte de lo antes mencionado, los
trabajadores ahora tienden a irse a empresas donde puedan seguir creciendo y crear valor
agregado, en la empresa tecnolégica no cuentan con plataforma de cursos para poder
certificarse, esta es una de las probleméticas mas alta que tiene la empresa. Ademas de no
ofrecer inventivos o reconocimientos, lo cual le hacen perder esa identidad con la empresa
y prefieren cambiarse 0 no se ven trabajando para esta empresa en un futuro medio o

lejano.

De acuerdo con la dimension Infraestructura: La empresa no cuenta con un
monitoreo automatico sobre las actividades que realizan sus colaboradores durante la
jornada laboral, es por ello que la problematica es que el personal de soporte no tiene una
respuesta inmediata a los tickets que se colocan de acuerdo a los inconvenientes que tienen
los trabajadores como por ejemplo la conectividad a una red VPN para continuar con sus
actividades. La empresa en estudio deberia implementar una herramienta que monitoree
el trabajo que realizan no solo los de soporte sino también todos los trabajadores y asi
llevar un control. Entonces, para poder identificar que el soporte este respondiendo los
pendientes adecuadamente se deberia de tener un control del tiempo de respuesta en el

soporte.



Figura 1

Diagrama de Ishikawa

DIAGRAMA DE ISHIKAWA

Comunicacién Tecnologia

Falta de tiempo de

respuasta Falta de conocimiento

sobre las plataformas

Falta de frecuencia de gestion

de comunicacién
Falta de documentacién

No hay buena calidad_____ sobre herramientgs ——————
de comunicacién tecnolbgicas Trabujo
Remoto
Falta de fidelizacion Falta de monitoreo al
de parte de los soporte técnico
trabajadores
Falta de incentivos Falta de evaluacion al
para los trabajadores tiempo de respuesta
Identidad Infraestructura
Laboral
Pronadstico

La empresa tecnoldgica ha tenido un cambio repentino en su modalidad de trabajo,
a su vez la falta de estrategias en cuanto a sus clientes internos (colaboradores) han

generado que el desempefio laboral de estos tenga un descenso.

Si la empresa estudiada no implementa estrategias de comunicacién, lo mas
probable es que los colaboradores no se adapten y generen una mala perspectiva de la
empresa hasta llegar a cambiarse de empresa, que no vean a la empresa como una en la

cual puedan desarrollar su linea de carrera.

Al no mejorar en las capacitaciones de los colaboradores ni darles herramientas
con las cuales se puedan desempefiar correctamente, la compafiia va a tener una
productividad mucha menor a la que tenian de manera presencial y no solo eso, sino que
también los colaboradores no se van a sentir cbmodos y van a optar por otras

oportunidades laborales y también pondran un mal feedback en las paginas de opiniones
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sobre empresas como lo son: Glassdoor, Bumeran, entre otros.

Hoy se debe utilizar la tecnologia como herramienta que nos ayuda a mejorar
ciertos factores que en la presencialidad no se podia. Hay muchas empresas que ya estan
utilizando la modalidad hibrida y poco a poco se abriran camino a la modalidad 100%
virtual, entonces es mejor que se obtenga la ventaja de que la empresa tecnoldgica ya lo
estd implementando y hacer las mejoras para que se cree un valor agregado dentro de la

organizacion.

Control del pronostico

Si la empresa llega a mejorar el ambiente laborar en la modalidad virtual, esta
empresa probablemente tenga certificado o constancia como el Great place to work que
sirve de evidencia para atraer mayores candidatos de alto nivel que quieran trabajar en su
empresa, asi ofrecer esto a sus clientes y puedan obtener mayores de proyectos de alta

rentabilidad.

De acuerdo con las dimensiones mejorarian respecto a la comunicacion, ya que se
implementaria estrategias para que los trabajadores tengan una mejor comunicacion, que
el mensaje que se quiere ofrecer llegue de buena calidad, trabajar mucho en lo que son

las habilidades blandes como por ejemplo la escucha activa y la comunicacion asertiva.

En cuanto a latecnologia, al ofrecerle buenas herramientas tanto de software como
de hardware serd mas comodos para ellos llegar al rendimiento que tenian anteriormente

cuando iban de manera presencial e incluso superar esa productividad.

También se hablé de identidad laboral, esto se tendria que trabajar arduamente
para ofrecerle a los trabajadores un buen ambiente y crear en sus mentes una fidelizacion

con la empresa, de manera que se genere un win to win.
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Es de vital importancia ofrecer una buena infraestructura para que asi el flujo de
actividades sea mas rapido y puedan ser proactivos. Significa que se le tiene que ofrecer

una buena red VVPN.

A largo plazo, permitira posicionarse en el mercado ya que como se sabe el sector
tecnoldgico estd en gran crecimiento y hay muchos competidores directos. Al tener
buenos comentarios de los trabajadores y extrabajadores, incrementara el nivel de

confianza de los clientes hacia el servicio que se ofrece.

Para finalizar, se puede tomar la modalidad virtual como ventaja frente a sus
competidores, sacar provecho de que no tendran que alquilar local y ese ingreso podria
servir para invertir en nuevos equipos, bonos, certificaciones, entre otros. Con todo esto

tendria una carta de presentacion frente a sus futuros clientes.

Problema General

- ¢Cuél es la relacién entre el trabajo remoto y el desempefio laboral de una empresa

tecnoldgica con proyeccion global, Lima 2024?

Problemas Especificos

- ¢Cudl es la relacién entre la comunicacion y el desempefio laboral de una empresa
tecnoldgica con proyeccion global, Lima 2024?

- ¢Cudl es la relacion entre la tecnologia y el desempefio laboral de una empresa
tecnoldgica con proyeccion global, Lima 2024?

- ¢Cudl es la relacion entre la identidad laboral y el desempefio laboral de una empresa
tecnoldgica con proyeccion global, Lima 2024?

- ¢Cudl es la relacion entre la infraestructura y el desempefio laboral de una empresa

tecnoldgica con proyeccion global, Lima 2024?
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2. Objetivos, General y Especificos

Objetivo General

- Determinar la relacion entre el trabajo remoto y el desempefio laboral de una empresa
tecnoldgica con proyeccion global, Lima 2024.

Objetivos Especificos

- Determinar la relacion entre la comunicacion y el desempefio laboral de una empresa
tecnoldgica con proyeccion global, Lima 2024.

- Determinar la relacion entre la tecnologia y el desempefio de los trabajadores de una
empresa tecnolégica con proyeccion global, Lima 2024.

- Determinar la relaciéon entre la identidad laboral y el desempefio laboral de una
empresa tecnoldgica con proyeccion global, Lima 2024.

- Determinar la relacion entre la infraestructura y el desempefio laboral de una empresa
tecnoldgica con proyeccion global, Lima 2024.

3. Justificacion o importancia del estudio

Importancia

La tesis en cuestion sera importante ya que a largo plazo contribuira con otros

investigadores dandoles nuevas perspectivas y ampliando su conocimiento para poder

desarrollar el tema en mencién, ya que este tema se ve no solo a nivel nacional sino

también de manera global. A la vez, la investigacion busca encontrar una relacion entre

la variable trabajo remoto y la variable desempefio laboral en una empresa tecnologica.

Luego que ocurra la pandemia del COVID 19, hubo muchos cambios al rededor

del mundo, uno de ellos fue la modalidad en la que las empresas empezaron a laborar,

hubo ventajas y desventajas acerca de este cambio de ir de manera presencial a entrar de

manera virtual.

Este estudio muestra como abordar estas desventajas que tienen los colaboradores
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ante esta modalidad, brindandole soluciones como acceso a capacitaciones, onboarding,
mayor comunicacion entre ellos, balance entre familia y trabajo.

En cuanto a los empleadores los beneficia de manera en que se les ofrece
estrategias de como abordar las métricas de los colaboradores, lealtad a la compaiiia y
mayor interaccion con su personal ya que ellos son la base de toda compafiia, esto genera
el famoso win to win, que quiere decir que, si la empresa les da la comodidad a los
trabajadores, estos incrementan su productividad y esto beneficia a la empresa. Lo que
generara que tengan certificados o reconocimientos como el Great place to work.

Ademas, presente investigacion no solo se puede utilizar de herramienta para el
sector tecnoldgico, sino que también para otros sectores que han implementado esta
modalidad remota en su dia a dia, como ya se sabe la tecnologia esta avanzando cada dia
ya que nos encontramos en la era digital y no sera sorpresa que diversas empresas de
diversos sectores lo quieran implementar.

Justificacion Teorica

Esta tesis tuvo variables de gran importancia en lo que ocurre en la actualidad, la
primera variable esta relacionada especificamente con el trabajo remoto que es un término
que se ha venido a utilizar con mayor frecuencia después de pandemia y gracias a la autora
Mari Anne Snow que nos lo explica a mayor detalle, ademés tenemos la segunda variable
desemperio laboral la cual su concepto lo ha ido mencionando desde hace muchos afos
atras el autor Idalberto Chiavenato.

Justificacion Préctica

El trabajo remoto es una modalidad de trabajo que se ha escuchado e
implementado de manera muy rapida en los Gltimos afios, esta nueva modalidad se esta
conociendo recientemente. Por ello, la tesis es practica porque busca identificar si es que

existe una relacion entre la variable trabajo remoto y la variable desempefio laboral, de
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esta manera se podra reconocer diversas estrategias
Justificacion Metodoldgica

La tesis tiene una metodologia descriptivo-correlacional, descriptivo porque
describe la realidad de la problematica y correlacional porque busca una relacién entre la
variable trabajo remoto y la variable el desempefio laboral, asi se podra analizar y medir
ambas variables.
Justificacion Social

Esta tesis ayudd a los colaborares que trabajan de manera virtual en una empresa
de tecnologia en Lima, 2024.
4. Alcance y limitaciones

Alcance

En la elaboracién de la presente tesis, se busco difundir la relacion que existe entre
la variable trabajo remoto y la variable desempefio laboral en una organizacion del sector

tecnoldgico, Lima 2024.
Limitacion Tedrica

Dentro de las lineas de la Universidad Ricardo Palma para el area de conocimiento
de ciencias econdmicas y empresariales. Se selecciond la linea 10 que se relacién con la

gestion de recursos humanos y comportamiento organizacional. En esta linea se tomaron

los siguientes autores:

- The remote work handbook: Mari Anne Snow.

- El teletrabajo: Entre el mito y la realidad: Jordi Buira.

- Administracion de Recursos Humanos: Idalberto Chiavenato.
- La gestion moderna en recursos humanos: Pérez y Ayala.

Y se tomaron las siguientes variables:
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- Variable N° 01: Trabajo remoto

- Variable N° 02: Desempefio laboral
Limitacién Espacial

El actual trabajo fue aplicado a los colaboradores de una empresa tecnoldgica en

la ciudad de Lima, capital de Peru.
Limitacion Temporal

El presente trabajo tomé su desarrollo entre junio del afio 2023 a junio del afio

2024.
Limitacion Social

En la presenta tesis la poblacién fueron los trabajadores de la empresa tecnoldgica

en la ciudad de Lima.
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CAPITULO II
MARCO TEORICO-CONCEPTUAL
1. Antecedentes de la investigacion
Tesis Internacionales

Segun la tesis de Fuentes y Libo (2021) titulada Percepcion de la influencia del
Home Office en el clima organizacional de empresas de servicio de Bogota, se indica que
tiene como objetivo determinar como ha sido la adaptacién del home office y como
influyé en la gestion del recurso humano. Se utilizd una investigacion cuantitativa,
utilizando como técnica principal la encuesta la cual se tomo6 379 personas que formaron
parte de la muestra. Esta tesis concluyd con la manera en que la adopcién del trabajo
remoto impacta en los ambitos organizacionales. Si encuentra una relacion entre las
variables. Esta tesis es muy importante porque no solo se enfoca en saber si hay una
relacién, sino que también en implementar estrategias de bienestar e iniciativas de
marketing interno.

Segun la tesis de Meza (2021) titulada Influencia del clima organizacional en el
desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Mendotel S.A., se indica que el
objetivo principal fue determinar si es que hay relacién entre el clima organizacional y el
desempefio laboral. Se utiliz6 el método deductivo, tomando un enfoque cuantitativo y
un alcance correlacional. Se utilizd la encuesta como técnica para los 62 colaboradores
gue conformaron la muestra. Se concluy6 que existe una relacion alta entre las variables
ya antes mencionadas. Esta tesis es importante porque nos muestra mas a profundidad
sobre la segunda variable y como influye otro factor que es el clima organizacional.

La siguiente tesis de Criollo (2020) titulada El teletrabajo y su incidencia en el
desempefio laboral del personal administrativo de la Empresa Grupo Sur capacitacion y

consultoria. Tuvo como objetivo principal realizar un andlisis para encontrar relacién
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entre sus dos variables que fueron las siguientes: la modalidad del teletrabajo y el
desempefio laboral en la empresa antes mencionada. Esta investigacion tuvo un enfoque
mixto (cualitativo y cuantitativo), el tipo de investigacion que se utilizo fue exploratoria.
Ademas, que se utilizé una modalidad bibliografica y de campo, utilizando el método
descriptivo-correlacional. Se utilizo la técnica de método de la evaluacion del desempefio
considerando en su muestra 58 funcionarios. La investigacion concluye con un plan de
mejora que se enfoca en ayudar a mejorar el desempefio del trabajo remoto y su
supervision. Esta tesis es importante porque comparte las mismas variables y demuestra
que si hay una relacion entre ambas, al mismo tiempo ofrece una propuesta para el
mejoramiento.

Segun la tesis de Segreti (2022) titulada La influencia de COVID-19 en el
desempefio laboral en un entorno de trabajo remoto en una pequefia organizacion de
desarrollo de software, se indica que tuvo como objetivo evaluar estrategias que se podria
implementar para aumentar el impacto positivo del trabajo remoto con el desempefio
laboral de la empresa. El tipo de investigacion tuvo un enfoque de estudio exploratorio
cualitativo con diversos instrumentos de recoleccion de datos: cuestionarios, entrevistas
con los colaboradores y entrevistas con los miembros ejecutivos donde se consider6 una
muestra de 51 participantes. Se concluyo6 que la mayoria de los participantes describieron
haber tenido una alta influencia dentro de la modalidad remota y su desempefio laboral
por ello elegirian trabajar de forma remota.

Esta tesis es importante porque tiene un enfoque cualitativo y esto ayuda a tener
una perspectiva mas profunda sobre lo que opinan los encuestados, ademas que se dio
sobre el mismo sector ya que la empresa que se esta estudiando es tecnoldgica y comparte
ambas variables.

Segun la tesis de Dominguez (2022) titulada Teletrabajo y desempefio laboral en
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el area administrativa de la Universidad Estatal Peninsula de Santa Elena, afio 2020 —
2021, indica que su objetivo principal ofrecer un plan de contingencia para la mejora del
desempefio de los trabajadores frente a la modalidad del trabajo remoto. La tesis tuvo un
alcance descriptivo-correlacional, de tipo mixta (cuantitativa y cualitativa), ademas que
tuvo un disefio no experimental que se refiere a que ninguna de sus variables se ha
modificado. Se utilizo el instrumento cuestionario y de herramienta la encuesta a sus 68
trabajadores que formaron parte de su muestra. Se observé que hay relacion fuerte entre
las dos variables antes mencionadas. Esta tesis es importante porque nos menciona que
actividades se podria ejecutar para poder mejorar la empresa.

Segun la tesis de Alarcon (2022) titulada El teletrabajo y su incidencia en el
desempefio de los colaboradores de una empresa del sector privado, indica que su
objetivo principal es diagnosticar la incidencia del trabajo remoto y el desempefio laboral
y poder elaborar una propuesta para el modelo que se tiene en la gestion. En la presente
tesis se realizd el usé del instrumento encuesta para la recoleccién de la informacion.
Ademas, tuvo un alcance correlacional con enfoque cuantitativo, tuvo un corte transversal
con un disefio no experimental. Se observé que dio como resultado que existe relacién
entre las variables trabajo remoto y desempefio laboral. También dan como propuesta la
adaptacion a la modalidad remota y aplicar las pausas activas. Esta tesis es de suma
importancia porque comparten las mismas variables y el sector que es privado, por otro
lado, nos muestra alternativas de mejora y sugerencias para ambas variables.

Tesis Nacionales

En la tesis de Refulio de la Cruz y Rojas (2022) titulada El trabajo remoto y el
desempefio laboral de los colaboradores de la Universidad Roosevelt, 2022, se indica
que el tipo de investigacion fue descriptivo-correlacional con un disefio no experimental

y con un corte transversal. Se aplico la técnica encuesta y de instrumento el cuestionario
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a los 53 colaboradores que fueron parte de la muestra. Su objetivo principal es analizar
sus dos variables e identificar si es que hay relacion. La tesis concluyo con que existe
relacion entre las dos variables. Esta tesis es importante porque permite conocer la
perspectiva de los trabajadores que tienen la modalidad remota y que es lo que ellos
buscan.

En la tesis de Monteverde (2022) titulada Teletrabajo y desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa Fractalia Perd S.A. Lima 2022, se indica que tuvo como
objetivo analizar si es que existe relacion entre la variable teletrabjo y la variable
desempefio laboral en los colaboradores. Esta tesis tuvo un enfoque cualitativo, con
alcance descriptivo-explicativo. La tesis tuvo una muestra de 200 personas en la cual se
utilizé el cuestionario como instrumento. La tesis concluyo con que hay una relacion
significativamente alta entre sus dos variables. Esta tesis fue importante porque tiene las
mismas variables que la investigacion y presenta como influye la segunda variable con la
primera variable.

En la siguiente investigacion de Aguilar et al. (2021) titulada El teletrabajo y su
relacion con el desempefio laboral, se indica que tuvo como objetivo analizar la relacion
entre entre el teletrabajo y el desempefio laboral y cual es su efecto. Se analiz6 en una
muestra de 150 teletrabajadores, utilizando la encuesta como instrumento de recoleccion.
Ademas, que tuvo un enfoque cuantitativo con un disefio no experimental, tipo
descriptivo-correlacional, con un corte transversal. Concluy6 en la existencia de una
relacién entre los teletrabajadores obligados con la satisfaccion. Esta tesis es muy
importante porgue aborda factores de las personas que trabajan de manera remota y cuales
son las desventajas de ello.

La siguiente investigacion de Bazan et al. (2022) titulada Teletrabajo y desempefio

laboral de los trabajadores de la Oficina de Abastecimiento del Ministerio de Desarrollo
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e Inclusion Social —Lima 2021, indica que el objetivo fue determinar la relacion entre la
variable trabajo remoto y la variable desempefio laboral que tienen los colaboradores en
la empresa antes mencionada. La metodologia que se utilizo fue el disefio no
experimental, de alcance correlacional con enfoque cuantitativo. Tuvo 52 colaboradores
los cuales fueron parte de la muestra donde se utilizo como instrumento el cuestionario.
Se concluyd que esta tesis permitio determinar que existe relacion entre sus dos variables.
Esta tesis es muy importante porque muestra cuales serian las estrategias para mejorar el
desempefio laboral como por ejemplo si se ofrece mejores condiciones, los trabajadores
mejoraran su desempefio.

La siguiente investigacion Del Rosario et al. (2022) titulada El teletrabajo y el
desempefio laboral en la empresa Atento sede Ate, 2021, se indica que su objetivo general
fue identificar si hay una relacién entre sus variables (teletrabajo y desempefio laboral).
Tuvieron una muestra de 100 personas en los cuales se utiliz6 como técnica la encuesta y
de instrumento el cuestionario para la recoleccion de la data. La metodologia que se
utilizé fue de tipo aplicada, con un disefio descriptivo- correlacional y un enfoque
cuantitativo, y de corte transversal. La tesis concluyd que el trabajo remoto influye
significativamente en el desempefio laboral de los colaboradores. Esta tesis es importante
y enriguecedora porque nos explica que es lo que debe tener los trabajadores para que
puedan tener un buen desempefio a través del trabajo remoto.

La siguiente tesis de Gamboa (2023) titulada Teletrabajo y desempefio laboral de
los colaboradores en una empresa de telecomunicaciones, Lima 2023, el estudio fue de
tipo basica con un enfoque cuantitativo, con corte transversal y con disefio no
experimental. La muestra que utilizaron fue de 133 trabajadores. La tesis concluyo en que
hay una relacion moderadamente positiva entre sus variables. La tesis fue de suma

importancia porque la empresa antes mencionada esté localizada en Lima como la que
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estamos estudiando. Ademas, que utiliza la misma metodologia por lo que nos da un
enfoque mas asertivo.
2. Bases tedrica-cientificas

Marco historico

Marco Historico del Trabajo Remoto

Realizando este estudio de investigacion se observa que el trabajo remoto es uno
de los conceptos mas importantes.

El concepto de trabajo remoto tiene mas de cuarenta afios. Jack Nilles, quien
trabajé remotamente para la NASA, propuso esta idea como una herramienta para ahorrar
tiempo y aprovechar los recursos renovables. Lastimosamente solo era una idea
imprecisa, porque en ese entonces se desconocia lo que era la conexion a internet y los
unicos medios de comunicacion que existian eran los teléfonos y las radios, mientras que
dispositivos como las computadoras estaban recién entrando al mercado y era casi
imposible para las empresas utilizar esta modalidad ya que no contaban con los recursos
ni tecnologia necesaria. Entre los afios 1990 y 2000, el aumento del uso de computadoras
en casa y el aumento del internet impulsaron el desarrollo del trabajo remoto (Oszlak,
2020).

Debido al COVID-19, este término empezé a tomar mas fuerza ya que las
empresas empezaron a buscar alternativas para seguir con sus operaciones. Hubo una
recesion econdémica impresionante y al mismo tiempo la tasa de desempleo incremento,
especialmente en Latinoameérica.

Marco historico del Desempefio Laboral

Segun Chiaventato (2017) el desemperio laboral y las practicas de evaluacion no

son recientes, esto quiere decir que desde que una persona le dio actividades a otra, su

trabajo se evalud dependiendo el costo beneficio que ofrecia.
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En la edad media ya se veia informes y actividades que tenian cada uno, y asi
podian ver el potencial que ofrecian. En el afio 1842, en Estados Unidos el servicio
publico implementd un sistema en el cual se evaluaban el desempefio de los trabajadores
de manera anual. Ya en el afio 1880, el ejército del mismo pais tomo el mismo sistema y
en el afio 1918, se disefio un sistema para evaluar a los ejecutivos y saber su rendimiento.

Después de la segunda guerra mundial decidieron también evaluar a las maquinas
porque eran el boom de la época. Mucho después ya entrando al siglo XX, se dio un fuerte
avance para calcular el en el ritmo de los trabajadores con las maquinas, su rendimiento,
entre otros. Quiere decir que estaban muy enfocados en las maquinarias.

Cuando se cre6 la famosa escuela de relaciones humanas, se enfocaron
principalmente en las personas y dejaron de lado a las maquinas, lo que se cuestionaron
mucho, surgen técnicas que ayudan a crear condiciones para mejorar el desempefio
laboral humano. Entonces se vio que no era solo necesario plantear e implementarlo, sino
que también era necesario evaluarlo y orientarlo a determinados objetivos.

Marco Legal
- Ley N° 31752: Ley del teletrabajo

Segun la ley N° 31752 pretende regular el teletrabajo en las entidades publicas y
privadas, y crear un balance entre 3 aspectos: personal, familiar y laboral. Ademas de
promover actividades para un buen desarrollo.

- Derechos sociales y econdémicos

En el articulo 25° de la Constitucion Politica del PerG se dice que, en la jornada
laboral, el trabajador puede laborar 8 horas por dia 0 48 horas semanales, como maximo.
Ademas, los colaboradores tienen el derecho a tener su descanso semanal o0 anual y estos

deben ser remunerados.
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- Ley N° 728: Ley de productividad y competitividad laboral.

De acuerdo con la Ley N° 728 ayuda a fomentar la formacion laboral de los
trabajadores por medio de capacitaciones. Esta ley se dio porque se enfoca por el
desarrollo personal de cada trabajador. Por otro lado, posibilita que las empresas
implementen diversas estrategias para que los trabajadores estén en una buena curva de
aprendizaje.

Marco Teorico- Cientifico

Trabajo Remoto

Segun Snow (2023) el trabajo remoto se da de maneras diferentes como: Remoto,
hibrido, trabajo desde casa entre otros. Sin embargo, se va a simplificar este término,
determinando que el trabajo remoto es cuando cualquier trabajador o grupo de personas
sigue las siguientes 3 caracteristicas:

- Los miembros del equipo no comparten el mismo espacio fisico de trabajo a la vez,
significa que estan separados.

- Lacomunicacién y los procesos de trabajo se da mediante la tecnologia, y se necesita
de un software y un hardware con acceso a internet para poder realizarlo.

- Los colaboradores deben utilizar la tecnologia para crear relaciones laborales,
ignorando la distancia en la que se encuentran, de esta manera construyendo una
nueva cultura.

Segun Halpern y Castro (2020), el teletrabajo es donde los trabajadores pueden
trabajar fuera de la oficina fisica. Se debe dar en un lugar adecuado en la cual no haya
interrupciones.

Buira (2012), indica que el trabajo remoto es aquel trabajo que se realiza a
distancia y lo que ayuda a que se realice de manera correcta es la tecnologia porque ayuda

en la comunicacion. Quiere decir que se conforma por equipos informaticos como



24

herramientas para el cumplimiento de las actividades del colaborador.
Componentes del trabajo remoto

Segun Snow (2023) cuando se da el trabajo remoto se necesitan que la empresa
se familiarice con los componentes organizativos necesarios para poder garantizar el
trabajo diario. Se necesita crear una conexion con el equipo de trabajo y respaldar un
trabajo remoto sostenible y productivo. Los componentes antes mencionados son:
Infraestructura

La infraestructura es fundamental para el desarrollo del trabajo remoto, ya que
esto permite que el equipo de trabajo se conecte y pueda realizar todas sus actividades y
Ilegar a los objetivos de la empresa.

Para tener una infraestructura adecuada se necesita de los siguientes elementos
para que el equipo de trabajo pueda seguir el flujo de actividades, se puedan mantener

comunicados y también dar la seguridad a la empresa:

Acceso al sistema empresarial, la nube y las redes

Dispositivos, aplicaciones y copias de seguridad

Consideraciones legales

Sistema, datos y IP security

Roles de helpdesk
Protocolos operativos

Es igual de importante como el primer componente porque impartiran la forma en
que los colaboradores trabajaran a distancia dentro de la infraestructura ofrecida, ya que
si estos dos componentes (Infraestructura y protocolos operativos) no estan en armonia
pueden traer consecuencias como el agotamiento del equipo o la productividad.
Quiere decir que la empresa debe aparte de proporcionarle las herramientas

correspondientes, tienen que crear protocolos que ayudan a que estas herramientas puedan
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ser efectivas.
Los protocolos operativos definen lo siguiente:
- Protocolos para la comunicacion
- Horarios de trabajo y disponibilidad
- Requisitos funcionales de las actividades laborales
- Responsabilidades de seguridad tanto para la empresa como para los colaboradores.

- Uso de softwares

Seguridad en el lugar donde se encuentran trabajando
Medidas de desempefio

Se refiere a las medidas de desempefio. Como en todo trabajo, asi sea presencial
0 remota, no puede seguir en marcha sin responsabilidad ni métricas que indiquen el
progreso de los colaboradores que se alinean con los objetivos de la empresa. Ayudan a
medir de manera mas precisa el rendimiento de los colaboradores y poder llevar el control
en lo que se puede mejorar.

Existen elementos que nos ayudan a realizar una evaluacion continua los cuales
son:

Protocolos de reunién

- Sdlidos valores y mision organizacional
- Objetivos claros
- Meétricas de rendimiento
- Protocolos de interaccion interpersonal
- Misidn organizacional y valores
Sistema de gestién de talento
Se trata mas sobre los trabajadores que son parte fundamental de cada empresa,

son el sostén de la empresa. En este componente, se busca crear un sistema saludable de
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gestion de talento ya que por la distancia uno de los mayores retos es obtener la fidelidad
de los trabajadores, que tengan los mismos objetivos, en si se busca el maximo valor en
los trabajadores y para poder llegar a esto existen varios elementos como:

- Linea de carrera para los colaboradores.

- Mejora de habilidades y competencias para el trabajo remoto.

- Sistemas de incorporacion.

- Proceso de revision de desempefio.

- Compensacion, beneficios y politicas para empleados.

Ciclos de liderazgo
Identidad laboral

La identidad laboral, indica que el trabajo estad ligado al sustento, la identidad
profesional y el sentimiento de autoestima de las personas. Para los equipos de trabajo lo
mas importante siempre sera el desarrollo profesional y personal. Eso al mismo tiempo
para las empresas es importante y una herramienta estratégica para poder construir un
buen ambiente laboral donde se compartan y construya una cultura de equipo saludable,
capacitado y seguro. Apostar por el talento humano y capacitarlo seré un valor agregado
para las empresas, asi estan creando un gran equipo.

Por lo tanto, la identidad laboral en el trabajo remoto puede verse desafiada por la
falta de interaccion fisica. Sin embargo, se debe de tomarse el tiempo para tener charlas
tranquilas con los colaboradores, analizar su idea o su sentir, de esta manera se podra
saber como los trabajadores se ven a si mismos como profesionales hasta como se
conectan y contribuyen con la empresa asi no estén en la oficina. Existen tacticas y

estrategias que ayudan al desarrollo de la identidad laboral en los trabajadores como:
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- Desarrollar la resiliencia del equipo

Los trabajadores deben aprender a sentirse comodo con la ambigiedad y la
incomodidad inicial de nuevas situaciones ayuda a desarrollar la resiliencia. Ademas, los
trabajadores necesitan autodisciplina y confianza en si mismos para tener éxito y sentirse
comodo en lo que realizan en sus actividades.
- Incorpora a los trabajadores en la cultura organizacional

Para que los trabajadores se sientan identificados con la empresa se les debe
ensefar lo que necesitan saber para que puedan representarlo bien.
- Institucionalizar el aprendizaje continuo

El aprendizaje continuo es un imperativo para la resiliencia empresarial y
competitividad. Por ello, se lo debe adoptar como un valor. Es decir, se debe integrar en
el modelo operativo de trabajo remoto en todos los niveles para que el equipo de trabajo
lo vea como una parte importante de su trabajo.
- Liderazgo mejorado

Los lideres deben adaptar sus habilidades para que los equipos remotos logren la
méaxima productividad. Ademas de invertir en el desarrollo profesional del equipo
directivo en todos los niveles.
Tecnologia

El trabajo remoto depende mucho de la tecnologia ya que impacta en diversos
aspectos como la comunicacion, colaboracion, gestion de trabajo, entre otros. Es por ello,
que los trabajadores deben tener una adaptacion a ella para que puedan mejorar su
productividad. La tecnologia proporciona:
- Redy conectividad
- Herramientas digitales

- Acceso y seguridad
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- Automatizacion e integracion
Multicanal de comunicaciones

Segun Snow (2023) para que el trabajo remoto sea exitoso se necesita de
habilidades de comunicacion efectivas ya sea verbal, escrita y digital. Existen varios
temas como:
- Efecto 02020

Los medios digitales nos mantienen conectados de forma activa y pasiva, esto nos
puede ayudar a crear vinculos con personas que nunca se ha tenido contacto directo.
- Diferentes maneras de comunicacion

Al estar de manera remota, la comunicacion depende de herramientas digitales, la
conectividad a internet, entre otros. Quiere decir que la comunicacion digital carece de
lenguaje corporal lo que puede generar malentendidos. Lo que se puede hacer para romper
esta barrera es crear capacitaciones sobre el desarrollo de las habilidades blandas que son
la escucha activa, la comunicacion asertiva, entre otros.
- Sistema de comunicacion estandarizado

Todos los equipos de trabajo deben de tener un protocolo de comunicacién con
estandares establecidos para que puedan evitar los malentendidos.
- Fomentar la participacién del equipo

Lo que mas se pierde en el trabajo remoto es el trabajo en equipo es por eso que
se recomienda afiadir elementos culturales, comunicaciones diarias para crear la cultura
de equipo.
- Etiquetas de canal

Se conoce las reglas generales de como funcionan los canales hoy en dia pero
estamos en un mundo donde estamos en constantes cambios y la tecnologia no es ajena a

ellos, se debe de mantener actualizado. Existen varios medios como: Email, plataformas
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de trabajo grupal, entre otros.
- Limites de la comunicacién digital

Es recomendable desconectarse luego del trabajo, programar reuniones, organizar
los tiempos de trabajo. Si bien es cierto que la comunicacion digital tiene grandes ventajas
sin embargo hay algunas desventajas como no poder desconectarte del trabajo a pesar de
que ya haya terminado tu turno.
- Reduccion de distorsion de mensajes mediante una conexion directa

Ahora las personas de altos rangos pueden tener una comunicacion directa con los
colaboradores ya que solo es necesario tener un espacio de tiempo entre ambos para llevar
a cabo una reunién corta en la cual se hablen de puntos especificos.

Segun Halpern y Castro (2020) para poder mejorar la comunicacion se necesita
de lo siguiente:
- Usar la palabra “porque” como respuesta

Segun estudios indican que al decir la razén por la cual estas pidiendo o realizando
algo aumenta la tasa de cumplimiento.
- Limites de tiempo

Los miembros del equipo deben tener plazos en el cual tienen como objetivo un
sentido de urgencia esto genera un sentido de logro.
- Asignar responsabilidades

Siempre se debe asignar responsabilidades a personas responsables utilizando un

lenguaje directo y también se puede pedir voluntarios.
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- Aumentar el compromiso

Figura 2
Compromiso
Desarrollar
Pedir que Establecer el sentido
se repita Tiempo de
obligacién
Confirmar Sentido de
Agradecer actividad conciencia

completada

Nota: La figura muestra el proceso de aumento de compromiso. Adaptado de Halpern y
Castro (2020).
- Emails directos, cortos y precisos

Se debe de enfatizar y resaltar las actividades que se requiere al inicio del correo
para que sean entendibles. Por lo que se dice que los correos faciles de entender son faciles
de responder.
Desempefio laboral

Segun Chiavenato (2017) define el desempefio laboral como un conjunto de
caracteristicas de como las personas, equipo y hasta incluso organizaciones tienen
capacidad de comportamiento. También se puede decir que es como las personas, equipos
y/o organizaciones realizan sus actividades y con ello llegan a los objetivos propuestos y
promueven mejores resultados. EI desempefio se puede medir por indicadores o métricas
teniendo como base las metas, objetivos y/o expectativas que se han definido al inicio.

Segun Faria (2004) define al desempefio laboral como el resultado del individuo

frente a sus actividades y como es su comportamiento frente a estas. Esto depende de una
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medicion entre este con la organizacion.
Dimensiones del desempefio laboral
Segun Chiavenato (2017) indica que el desempefio laboral se divide en 3
dimensiones las cuales las empresas deben tener en cuenta:
- Competencia Personal
- Competencia Tecnoldgica
- Competencia Social
Evaluacion del desempefio
Segun Chiavenato (2017) utiliza métodos basados en cuestionarios o formularios,
lo importante es que se pueden dar retroalimentaciones sobre el desempefio del individuo
0 equipo, y que puedan saber sus fortalezas y debilidades. Y asi poder mejorar claramente
con el apoyo de su superior.
Esto es un proceso en el cual se caracteriza porque tiene la siguiente funcion:
- Planeacion: Definicién de los objetivos para los trabajadores y el empleador.
- Gestion del desempefio: Ejecucion de las actividades.
- Monitoreo y seguimiento: Como se estan desarrollando los colaboradores y que los
empleadores hagan un seguimiento de ello.
- Evaluacion del desempefio: Se da de manera permanente y se ofrece la
retroalimentacion.
- Revision: Planear el desempefio de la persona en base la retroalimentacion.
Segun Faria (2004) existe un proceso de evaluacion o medicion donde se basan
en:
- Percepciones
- Sentimientos

- Reacciones emocionales
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- Expectativas de satisfaccion o insatisfaccion de necesidades
Responsabilidad de la evaluacion de desempefio

Segun Chiavenato (2017) esta responsabilidad de la evaluacion del desempefio se
puede dar por 6 opciones:
- Jefe

En la mayoria de las organizaciones, los que toman el cargo de realizar la
evaluacion de desempefio son los jefes o el supervisor a cargo. Por eso hay un area
encargada para que los apoye Yy asi capacitarlos para evaluarlos.
- Persona

La misma persona puede realizar sus autoevaluaciones, claro que debe ir de la
mano a los indicadores que le proporciona el jefe o el encargado.
- Jefey la persona

En estos tiempos se ha vuelto a utilizar el APO (Administracion por objetivos) la
cual es democrética, incluyente y ofrece mucha motivacion, no como antes que se
generaba incertidumbre, tension y angustia.
- Equipo de trabajo

Se pide al mismo equipo de trabajo que evalle el desempefio de cada uno de los
miembros. Posterior a ello, tomar las medidas correspondientes para ayudar a mejorar.
- Area de recursos humanos

Esta a cargo de evaluar el desempefio de los colaboradores, pero ya se esta dejando
de lado porque es muy centralizador y burocratico porque en si el area no tiene una
comunicacion diaria y no saben quizas los objetivos por dia, lo ven de manera mas
general, solo se basan en la informacion que les da el jefe y ellos solo lo interpretan y dan
informes de eso.

- Comision de evaluacion
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Es parecida al anterior solo que, en este caso, los jefes 0 encargados se juntan con
los responsables del area antes mencionada, el representante de la organizacion y el
especialista de la comision de evaluacion. Esto no es nada democratico, como en el caso
anterior es muy generalizado ya que es mas como una actitud de enjuiciamiento y no de
lo que se busca que es la mejora continua y la orientacion.

- Evaluacion 360°:

Esta evaluacion es mas objetiva, porque la evaluacion lo realizan las personas que
tienen algdn tipo de interaccion con el colaborador, por ejemplo, el superior, los colegas,
lo clientes internos, entre otros. ES una muy buena herramienta ya que se tiene la
retroalimentacion de varias perspectivas y asi se puede mejorar el desempefio.

10 mandamientos de colaboracion

Cada empresa tiene sus objetivos diferentes a los demas, es necesario para ellas
crear una excelente relacion a largo plazo con sus colaboradores.
- Inclusion de personas

Crear compromisos para toda la empresa que ofrezca colaboracién y trabajo en
equipo.

- Definicion y alineacién de objetivos

Todos deben tener conocimiento de que es lo que se espera de cada uno. Estos
objetivos se deben medir, deben ser concretos y especificos y asi se podra evaluar
rapidamente y asi promover los reconocimientos.

- Aumento de interaccion

Las personas siempre tienen el sentido de colectividad, es por eso que se debe
crear elementos para que mejoren las relaciones humanas tanto en el trabajo como fuera
de él. Y por supuesto, fomentar la comunicacion y asi crear comunidades humanas en la

organizacion.
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- Unidn con el cliente (interno)

Desde que se crea la colaboracion ya se esta permitiendo las conexiones, esto
aumenta el compromiso de los colaboradores y al mismo tiempo su satisfaccion. Es decir,
que se empieza a crear una red de conexiones tanto dentro como fuera del trabajo.

- Recibir y proporcionar la retroalimentacion

Esto mejora la flexibilidad y respuesta de los colaboradores. Entonces esto crea
una atmosfera de transparencia y responsabilidad lo que genera un ciclo renovador de
retroalimentacion que mejora el rendimiento y el ambiente.

- Colaboracion como herramienta

Es importante oir las ideas de los trabajadores ya que ellos tienen otro punto de
vista, y estas ideas pueden ser Utiles para implementar a la empresa y asi realizar mejoras.
- Contenido e interaccion

El punto de vista de los colaboradores es importante, hay que considerar que estos
deben recompensarse, los lideres deben llevar el rol de entrenador o incentivador. Asi
crea una cultura de desarrollo con capacitacion significativa que ayude a generar la mejora
continua.

- Integracion por todos los medios

Se debe de crear una comunidad activa para que sea una comunidad exitosa. Por
ejemplo, utilizar las redes sociales para crear comunidades.
- Transparencia

Los objetivos deben estar al conocimiento de todos los integrantes de la empresa.
Todos los jefes deben ser honestos y mostrar las reglas y objetivos que manejan.

- Ambiente ameno
Se debe crear un ambiente en el que las personas se sientan ellas mismas, puedan

contar sus anécdotas y también escucharlas. Eso crea un ambiente positivo en el cual se
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sienten comodos.
Beneficios de la evaluacion del desempefio

Segun Chiavenato (2017) cuando todo se realiza de manera correcta, quiere decir
que existe un plan bien estructurado, esto genera beneficios a corto, mediano y largo plazo
y salen beneficiados 3 agentes importantes:
- Eljefe

Les ayuda a crecer en sus conocimientos y a volverse expertos en crear medidas
estandar para sus colaboradores. Mejoran su comunicacion asertiva ya que pueden
explicarles a los trabajadores como es la evaluacién del desempefio y que es lo que se
busca con esta herramienta.
- Elindividuo

Les ayuda a conocer las actividades y los roles que tienen, y que es lo que la
empresa valora de ellos. También conocen las expectativas que tienen sus lideres sobre
ellos. Y asi conocer cuéles son sus fortalezas y sus debilidades y poder mejorarlas. Les
ayuda a hacer una autoevaluacion y asi ver en que puede mejorar para llegar a lo que se
busca.
- Laorganizacién

Pueden saber cuél es su potencial humano y saber cual es la contribucién de cada
uno. También pueden identificar las personas que necesitan mayor capacitacion. Por
ultimo, crear incentivos, crecimiento y ascenso para dar mayor estimulacién y mejorar
las relaciones humanas y las fidelizaciones.
Estado del arte

Como han pasado los afios se han hecho varias investigaciones y han realizado
varios libros sobre las variables antes mencionadas. A continuacion, la sintesis de los

libros que ayudaron a realizar este estudio:
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De acuerdo con el libro de Snow (2023) titulado The Remote Work Handbook.
The Definitive Guide for Operationalizing Remote Work as a Competitive Business
Strategy da como concepto el trabajo remoto y las estrategias que se debe implementar
para que sea éxitoso. Es una guia para las empresas que desean implementar la modalidad
remota, nos menciona la adaptacion, resilencia y comunicacion que se debe utilizar. Este
libro es dindmico ya que habla de manera objetiva como subjetiva varios puntos que se
deben de tomar en cuenta al momento de desarrollar el trabajo remoto.

Segun Nickson y Siddons (2003) en su libro Remote Working explican sobre los
beneficios que tiene el trabajo remoto tanto para el trabajador como para la organizacion
derivados de la flexibilidad y la rentabilidad. Como, por ejemplo: Horarios flexibles de
trabajo, equilibrio entre lo personal y lo laboral, eliminar horas de desplazamiento, mejor
cobertura geografica y reduccion de costos de oficina. Lo méas importante del libro es que
nos introduce explicitamente a los beneficios de la modalidad de trabajo remoto, que se
puede tomar desde el punto de vista del colaborador, empleador o trabajadores freelance.

Halpern y Castro (2020) en su libro Manual de trabajo remoto: ¢Como trabajar
a distancia manteniendo la cercania? Explica que el trabajo remoto se basa en la
autonomia, flexibilidad y productividad. Ademas, profundiza sobre qué aspectos y
practicas deberian tomar los lideres de equipos. También da ideas de como trabajar desde
casa y las herramientas digitales adecuadas para realizar el trabajo remoto. Este libro tiene
un gran impacto para esta investigacion porque apoyo a la tesis en las bases teoricas.

Podesta (2020) en su libro Home office. Manual de trabajo en casa se tiene una
idea més clara de lo que es el trabajo remoto y explica a profundidad sobre la era de la
reinvencion y el nuevo paradigma digital. Muestra la nueva realidad que se esta viviendo
actualmente. También nos muestra las diferencias entre las dos modalidades (remoto y

presencial), ventajas y desventajas de ambos. Asi, es de gran importancia de todo lo que
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detalla en el libro, no solo muestra el trabajo remoto, sino que hace una comparacion entre
lo presencial y lo virtual. Asi mismo, da un enfoque mas realistico de lo que esta pasando
en la actualidad y como se asocia a la era digital.

De acuerdo con el libro de Buira (2012) titulado El teletrabajo: Entre el mito y la
realidad se enfoca en varios elementos como organizacionales, juridicos y definitorios.
Ofrece 3 conceptos sobre trabajo remoto: Amplio, juridico, empresarial. Un aspecto
importante es que al igual que los libros anteriormente mencionados, nos habla sobre la
flexibilidad de los horarios y un extra que es sobre la tele formacion y los tele formadores.
Este libro es muy importante por los amplios conceptos que ofrece y sobre todo las ideas
tan extensas que da.

Uno de los autores mas importantes del desempefio laboral es Chiavenato (2017)
con su libro Administracion de Recursos Humanos. El capital humano de las
organizaciones donde habla del concepto y sobre la evaluacién del desempefio que va de
la mano con el desempefio laboral, teniendo un enfoque holistico. Indica que para llegar
a un buen desempefio laboral tiene que haberse realizado una evaluacion de desempefio
mostrando los beneficios que conlleva. Entonces se puede decir que este libro fue de gran
ayuda para la investigacion porque permitié que se tenga una idea de los conceptos
bésicos.

Flores (2014) en su libro titulado Administracion de Recursos Humanos se tiene
muchos mas ejemplos relacionados al desempefio laboral y como se relaciona con la
evaluacion de desempefio que es de suma importancia y lo divide en 3 partes: Identificar,
medir y mejorar. También menciona que hay diversos factores que afectan al desempefio
como la comunicacion, desarrollo, promocion, remuneracion, motivacion y adaptacion.

Su libro trae diversos ejemplos en los que los conceptos son mejor entendibles.
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Faria (2004) con su libro titulado Desarrollo Organizacional. Enfoque Integral
explica conceptos basicos. También explica sobre la importancia de la estabilidad laboral
ya que esto genera al trabajador motivacion, tranquilidad y buen estado emocional.
Enfatiza mucho en los sentimientos del colaborador y como se puede abordar por medio
de beneficios y reconocimiento, acorde al puesto al que ingresa. Asi, este libro fue
importante porque da una perspectiva mas humana, asi como también los casos practicos.

Pérez y Ayala (2021) con su libro La gestion moderna en recursos humanos
permitio poder conocer con ejemplos el tipo de evaluaciones de desempefio que hay en
las empresas. Al mismo tiempo, nos muestra los conceptos de EP y ED ya que estas dos
son herramientas de gestion de desarrollo. Este libro sirvié de mucho para realizar esta
tesis porque nos muestra como son las evaluaciones de desempefio ademéas que ofrece
casos practicos.

Finalmente, con Alles (2002) con su libro Desempefio por competencias:
Evaluacion 360° explica no solamente sobre la evaluacion del desempefio si no también
como influye las conductas, como analizarlas. También cudl va a ser la capacitacion de
estos evaluadores. Por ello, este libro fue fundamental para entender las dimensiones y
tener los conceptos claros.

3. Definicion de términos basicos
Ataques cibernéticos

Son intentos maliciosos para obtener informacion clasificada o dafiar un sistema
de redes. Es muy comun que se realice para el robo de informacion, esto afecta tanto a la
empresa como a los clientes. (Gomez, 2019)

Competencia Personal
Capacidad de obtener nuevas habilidades y conocimientos. Esto permite que los

individuos puedan construir su propia identidad. (Chiavenato, 2017).
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Competencia Social

Segun Chiavenato (2017) es la capacidad que tienen los individuos para
relacionarse de manera eficaz con diversas personas y/o grupos. Como también realizar
trabajos en equipo.
Competencia Tecnologica

Chiavenato (2017), esta competencia se basa en la capacidad en la que el
individuo absorbe los conocimientos de diversas técnicas para un mejor desempefio de
manera general.
Desempefio laboral

Segun Alles (2002) es el rendimiento que tiene el trabajador para ejecutar sus
actividades designadas al puesto de trabajo. Existen herramientas para medir este
rendimiento como la evaluacién del desempefio.
ED

Para Pérez y Ayala (2021) la evaluacién de desempefio o conocido por sus siglas
ED es una herramienta que ayuda a medir el rendimiento del trabajador en ese puesto de
trabajo versus el esperado en un periodo determinado
EP

La evaluacién de potencial o EP, segin Pérez y Ayala (2021) se basa sobre las
hipbtesis del comportamiento, quiere decir que evalia como seria la conducta del
trabajador ante posibles situaciones, y asi encuentran a las personas con alto potencial,
mediano, bajo y nulo potencial de desarrollo.
Evaluacion 360°

Pérez y Ayala (2021) Es una metodologia que ayuda a analizar el comportamiento

de los colaboradores desde todos los puntos de vista de diversos roles.
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Feedback

Segun Flores (2014) el feedback o como su traduccidn expresa, retroalimentacion,
es la medida en que un individuo recibe informacion y comprension sobre como se ha ido
desempefiando, que es lo que debe mejorar y realizar sus actividades laborales.
Gestion de desarrollo

Segun Faria (2004) también conocido como gestion del desempefio, consiste en
la planeacion, organizacion, control y direccion del flujo de actividades, esto se da en
toda la empresa para poder asegurar el alcance de todos los objetivos.
Helpdesk

Es un equipo que ofrece soporte técnico o asistencia a las necesidades de los
colaboradores. Es decir, resuelven los problemas que impidan seguir con el flujo de
actividades (Nickson y Siddons, 2003).
Identidad laboral

Flores (2014) se da cuando la persona se siente identificada con algin aspecto o
cultura de la empresa. Se sienten conformes con el ambiente que los rodea y se sienten
identificado con ello.
Infraestructura

Snow (2023) es un gran componente tecnoldgico que abarca varios puntos como
el soporte, la conectividad, seguridad entre otros.
IP security

De acuerdo con Tomas (2011) ayuda a tener un nivel de proteccion frente a
entrada de materiales extrafos, quiere decir que identificar una red o un dispositivo.
Modelo Nearshore

De acuerdo con Oropeza (2024) es cuando una empresa externaliza sus

operaciones a un pais vecino que tienen una zona horario semejante a la empresa que pide
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Sus Servicios,
Onboarding

También conocido como induccion, para Snow (2023) es el proceso por el cual
los nuevos y antiguos colaboradores adquieren conocimientos, habilidades y
comportamientos para poder adentrarlos en la cultura organizacional y ayudarlos a
socializar creando un buen ambiente laboral.
Productividad

Halpern y Castro (2020) se obtiene cuando se incrementa el desempefio de una
actividad y se minimiza los factores de distraccion para poder llegar a los objetivos.
Teleformacion

Segun Buira (2012) es un modelo de educacion no presencial, quiere decir es
donde se da el proceso que se ensefia y se aprende mediante el uso de la tecnologia,
también conocido como e-learning. Lo realizan profesionales capacitados.
Time Tracking

Se utiliza para monitorear y controlar con precision las actividades que se realiza
durante la jornada laboral. Ayuda a poder organizar mejor la dedicacion de tiempos
(Snow, 2023).
Trabajo remoto

De acuerdo con Podesta (2020) se conoce también como home office o teletrabajo,
es una modalidad de trabajo donde los trabajadores realizan sus actividades fuera de la
oficina fisica.
VPN

Segln Tomas (2011) sus siglas significan Red Privada Virtual. Ayuda a crear una
conexion segura a las empresas que la utilizan a través de internet, quiere decir que

conecta a usuarios remotos, clientes y mas en una sola red corporativa extendida.
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CAPITULO 111

HIPOTESIS Y VARIABLES

1. Hipdtesis y/o supuestos basicos

Hipotesis General

H1: Existe relacion entre el trabajo remoto y el desempefio laboral de una empresa
tecnoldgica con proyeccion global, Lima 2024
Ho: No existe relacion entre el trabajo remoto y el desempefio laboral de una empresa

tecnoldgica con proyeccion global, Lima 2024

Hipotesis Especificas

HE:: Existe relacion entre la comunicacion y el desempefio laboral de una empresa
tecnoldgica con proyeccion global, Lima 2024.

HE10: No existe relacion entre la comunicacion y el desempefio laboral de una
empresa tecnolégica con proyeccion global, Lima 2024.

HE>: Existe relacion entre la tecnologia y el desempefio laboral de una empresa
tecnoldgica con proyeccion global, Lima 2024.

HE20: No existe relacion entre la tecnologia y el desempefio laboral de una empresa
tecnoldgica con proyeccion global, Lima 2024.

HEs: Existe relacion entre la identidad laboral y el desempefio laboral de una empresa
tecnoldgica con proyeccion global, Lima 2024.

HEzo: No existe relacion entre la identidad laboral y el desempefio laboral de una
empresa tecnolégica con proyeccion global, Lima 2024.

HE.4: Existe relacion entre la infraestructura y el desempefio laboral de una empresa
tecnoldgica con proyeccion global, Lima 2024.

HE4o: No existe relacion entre la infraestructura y el desempefio laboral de una

empresa tecnoldgica con proyeccion global, Lima 2024.
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2. Las variables de estudio y su operacionalizacién
Variable 01: Trabajo Remoto (Snow y Buira)
Variable 02: Desempefio laboral (Chiavenato, Pérez y Ayala)
Matriz de operacionalizacion
Segun Rojas (2010), indica que la matriz de operacionalizacion se logra cuando
se descomponen las variables en dimensiones, y estas en indicadores que permitan la
visualizacion directa y escala de medicion.
La matriz de operacionalizacion de trabajo remoto se encuentra en el apéndice 1
y la matriz de operacionalizacién del desempefio laboral se encuentra en el apéndice 2.
3. Matriz logica de consistencia
Segun Rojas (2010), la matriz de consistencia es una herramienta que ayuda a
realizar el analisis y la interpretacion de la operatividad tedrica de la investigacion que
engloba los problemas, objetivos, hipétesis, variables, dimensiones, indicadores y
metodologia.

La matriz I6gica de consistencia se visualiza en el apéndice 3.



44

CAPITULO IV
METODO
1. Tipoy método de investigacion
Tipo
De acuerdo con Hernandez et al. (2014) la investigacion aplicada permite resolver
problemas de manera concreta y practica. La presente tesis es de tipo aplicada ya que este
tipo de investigacion confronta la teoria con la realidad.
Método
Hernandez et al. (2014) explica que es un procedimiento que da respuestas a traves
de las hipotesis. EI método que se utiliza en la presente tesis es hipotético-deductivo.
Enfoque
Segun Hernéandez et al. (2014) explica que es un conjunto de procesos donde se
dara de manera secuencial e identifica si la investigacion esta correcta o errada. Se utiliza
el enfoque cuantitativo en esta tesis.
Alcance
La tesis tuvo un alcance descriptivo-correlacional. De acuerdo con Hernandez et
al. (2014) el alcance descriptivo como su mismo nombre lo dice, consiste en describir
situaciones donde se detalla de qué manera son. Mientras que lo correlacional es porque
se analiza la relacion entre las variables. En esta investigacion seria el trabajo remoto con
el desempefio laboral.
2. Disefio especifico de investigacion
Disefio
La presente tesis se realizdé con un disefo no experimental, por lo que indica

Hernandez et al. (2014) es cuando las variables no pueden ser manipulables, quiere decir

gue no se genera ninguna situacion, no se puede influir ni manipular. En esta tesis
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utilizamos este método porque es imposible modificar las variables estudiadas.
Corte
Segln Hernandez et al. (2014) se toma en un solo momento, quiere decir que se
realiza en un momento especifico para la recoleccion de informacién. El corte que se
utiliza en la tesis es transversal o también llamado transaccional.
3. Poblacién y muestra
Poblacion
Segun Hernandez et al. (2014) se refiere a un conjunto de individuos que coincide
con un requisito o caracteristica. Por lo que la poblacion de la tesis esta conformada por
los 100 trabajadores de la empresa tecnoldgica que se ha tomado para el estudio.
Muestra
Segln Hernandez et al. (2014) se extrae de la poblacion una parte de ella y a eso
se le conoce como muestra. Existen dos tipos de muestra, pero en esta investigacion se
utilizara el tipo probabilistico ya que una de las caracteristicas de este tipo es que se extrae
la muestra de manera aleatoria. La muestra esta conformada por 80 trabajadores, que se
ha estimado en base a:

zz*p*q*N
T e2x(N—1)+22xpxgq

n

Cuyo célculo encontrado fue:



Tabla 1

Valores para la muestra

Descripeion Indicadores Valores
Poblacion N 100
Nivel eritico de Z 95% =1.96
confiabilidad
Probabilidad de éxito p 0.5
Probabilidad de q 0.5
fracaso
Error maximo e 0.05
permitido
Tamafio de la n 80

muestra

Entonces se va a reemplazar la formula por los valores que se tiene:

(1.96)% x 0.50 x 0.50 x 100

n=

n=79.50
n =80

" 0.05% (100 — 1)+0. 50 X 0.50 X (1.96)?
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Redondeando se tendria que la muestra de esta tesis es de 80 trabajadores de la

empresa tecnoldgica.

4. Instrumento de obtencion de datos

El cuestionario es el instrumento que utilizaremos para la obtencién de

informacion. Esta tesis utilizé un cuestionario de 20 preguntas, 12 de estas perteneceran

a la variable trabajo remoto y las otras 8 corresponden a la variable desempefio laboral.
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Tabla 2

Instrumento de obtencién de datos

Dimensiones Indicadores items
Comunicacion Tiempo de respuesta 1
Frecuencia 2,3
Calidad 4,5
Tecnologia Herramientas de 6
colaboracion
Adaptacién a plataformas 7
de gestion
Identidad laboral Compromiso 8
Retencion 9
Integracion 10
Infraestructura Tickets de soporte 11
Tiempo de respuesta del 12
soporte
Competencia Motivacién 13
Social Desarrollo 14, 15
Competencia Adaptacién a nuevas 16, 17
tecnolégica tecnologias
Asimilacién 18
Competencia Trabajo en equipo 19
Social Poder 20

Escala de Likert

La escala de Likert segun Hernandez et al. (2014) consta de una serie de items
presentado como conclusiones o afirmaciones, se pide al participante que responda.
Quiere decir que el conjunto de items ayuda a medir la reaccion del individuo.

Tabla 3

Escala de Likert

Valores Frecuencia
5 Siempre
4 Casli siempre
3 A veces
2 Rara vez
1 Nunca

Validez del instrumento

El instrumento de esta investigacion se corrobor6 bajo el juicio de expertos,

profesionales con un nivel educativo mayor o igual a Magister, al tener conocimientos



48

especializados en recursos humanos, pudieron validar del cuestionario utilizado. Los

cuales fueron:

Tabla 4

Validez del instrumento

Cargo Nombres v Apellidos DNI Especialidad
Dr. Luis Yto Yto 07815722 Talento Humano
Mag. Mirella del Rosario Ugaz Urviola 45599359 Marketing
Mag. Renzo Daniel Minchola Guardia 45614158 Administracidn/Logistica

Confiabilidad del instrumento

Conforme con los autores Hernandez et al. (2014) la confiabilidad que tiene el

instrumento se da mediante diversos procedimientos, el que mas se utiliza es el Alfa de

Cronbach, el cual se encuentra entre 0 (poco confiable) y 1 (muy confiable)

Tabla s

Interpretacion del coeficiente con la confiabilidad en Alfa de Cronbach

Coeficiente Confiabilidad
=0.90 Muy alta
=0.80 Alta
=0.70 Aceptable
=0.60 Baja
=0.50 Muy baja
<0.50 Inaceptable

Este instrumento se aplico en 80 trabajadores de la empresa compuesto por 20

preguntas para poder observar el nivel de confiabilidad se verificd con el coeficiente de

Alfa de Cronbach a través del programa SPSS.



Tabla 6

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos  Valido 80 100.0
Excluido® 0 .0

Total 80 100.0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Tabla 7

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
815 20
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Se puede observar en la tabla 11 la estadistica de fiabilidad, donde el Coeficiente

de Alfa de Cronbach tiene un 0.815% lo que significa que la confiabilidad es alta ya que

es mayor a 0.80%.

5. Técnica de procesamiento y analisis de datos

Para la presente investigacion se utilizé como técnica la encuesta, que nos permite

recolectar la informacién de los trabajadores de la empresa tecnoldgica. Los resultados

de esta recoleccion se analizaran con las siguientes herramientas: Microsoft Excel y SPSS

version 29.
6. Procesamiento de ejecucion de estudio
La tesis se realizd de la siguiente manera:

- Elaboracion y desarrollo de la matriz AQP.

- Desarrollo del planteamiento de problema, diagnostico, prondstico y control de

prondstico.

- Planteamiento de problema general y problemas especificos.
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Planteamiento de objetivo general y problemas especificos.

Desarrollo de justificacion, alcance y limitaciones.

Busqueda de antecedentes nacionales e internacionales.

Desarrollo de marco tedrico, marco legal, marco historico, estado de arte y conceptos
béasicos.

Planteamiento de hipdtesis general e hipdtesis especificas.

Elaboracion de la matriz de consistencia y la matriz de operacionalizacion.
Elaboracion y desarrollo de la metodologia de la tesis.

Validacion del instrumento mediante juicio de expertos.

Recoleccion de datos y analisis.

Elaboracion de informe final.

Desarrollo de benchmarking y plan de mejora.

Conclusiones y recomendaciones.
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CAPITULO V
RESULTADOS Y DISCUSION
1. Datos cuantitativos

Las siguientes tablas y figuras muestran los resultados obtenidos con el
instrumento realizada por los colaboradores de la empresa tecnoldgica estudiada.
Resultados descriptivos
- Pregunta 1: ¢EIl tiempo de respuesta de parte de los lideres al momento de absolver

cualquier duda es inmediata?

Tabla 8

Resultados descriptivos del indicador tiempo de respuesta

Frecuencia Porcentaje

(%)
Siempre 5 6.3
Casi siempre 2 2.5
A veces 10 12,5
Rara vez 25 31,3
Nunca 38 475
Total 80 100

Figura 3

Resultados descriptivos del indicador tiempo de respuesta

W Siempre

W Casi siempre

48% mAveces

Raravez

Nunca

31%

Interpretacion: En la tabla 8 y figura 3, los resultados obtenidos son parte de la
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dimension comunicacion y del indicador tiempo de respuesta, donde se observa que el
48% de los encuestados seleccionaron que el tiempo de respuesta de parte de los lideres
al momento de absolver cualquier duda nunca es inmediata. Quiere decir que los
colaboradores no sientan el apoyo de parte de los lideres al momento en que tienen dudas
sobre sus actividades diarias.

- Pregunta 2: ;Se fomenta la comunicacion libre entre los colaboradores (Por ejemplo,

a través de eventos sociales, grupos de interés, etc)?
Tabla 9

Resultados descriptivos del indicador frecuencia

Frecuencia Porcentaje

(%)
Siempre 4 5,0
Casi siempre 4 5,0
A veces 17 21,3
Rara vez 25 31.3
Nunca 30 37,5
Total 80 100

Figura 4

Resultados descriptivos del indicador frecuencia

W Siempre
B Casi siempre
HAveces
W Rara vez

MNunca

Interpretacion: En la tabla 9 y figura 4, los resultados obtenidos son parte de la

dimension comunicacion y del indicador frecuencia, donde se observa que el 38% de los
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encuestados seleccionaron la opcion nunca.

Lo que indica que la mayoria menciona que nunca se fomenta la comunicacion
libre entre los colaboradores (Por ejemplo, a través de eventos sociales, grupos de interes,
etc).

- Pregunta 3: ;Se realizan reuniones de retroalimentacion regularmente para discutir el
estado de proyectos, resolver problemas y mejorar procesos de comunicacion?
Tabla 10

Resultados descriptivos del indicador frecuencia

Frecuencia Porcentaje

(%)
Siempre 2 2,5
Casi siempre 6 7.5
A veces 17 21,3
Rara vez 22 27.5
Nunca 33 41.3
Total 80 100

Figura 5

Resultados descriptivos del indicador frecuencia

W Siempre
41% M Casi siempre
W Aveces
M Rara vez

MNunca

Interpretacion: En la tabla 10 y figura 5, los resultados obtenidos son parte de la
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dimension comunicacion y del indicador frecuencia, donde se observa que el 41% de los
encuestados seleccionaron la opcion nunca.

Lo que indica que nunca se realizan reuniones de retroalimentacién regularmente
para discutir el estado de proyectos, resolver problemas y mejorar procesos de
comunicacion.

- Pregunta 4: ;Se proporciona capacitacion o recursos para mejorar las habilidades de
comunicacion de los trabajadores?
Tabla 11

Resultados descriptivos del indicador calidad

Frecuencia Porcentaje

(%)
Siempre 6 7.5
Casi siempre 8 10,0
A veces 29 36,3
Rara vez 24 30,0
Nunca 13 16,3
Total 80 100

Figura 6

Resultados descriptivos del indicador calidad

W Siempre
W Casi siempre
MAveces
W Rara vez

Munca

Interpretacion: En la tabla 11 y figura 6, los resultados obtenidos son parte de la
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dimension comunicacién y del indicador calidad, donde se observa que el 40% de los
encuestados seleccionaron la opcion casi siempre.

Lo que quiere decir que la mayoria menciona que casi siempre Se proporciona
capacitacion o recursos para mejorar las habilidades de comunicacion de los trabajadores.
- Pregunta 5: ;Considera que su jefe inmediato se preocupa por darle

retroalimentacion?
Tabla 12

Resultados descriptivos del indicador calidad

Frecuencia Porcentaje

(%)
Siempre 25 313
Casi siempre 28 35,0
A veces 16 20,0
Rara vez 3 3.8
Nunca 8 10,0
Total 80 100

Figura7

Resultados descriptivos del indicador calidad

W Siempre
B Casi siempre
W Aveces
M Rara vez

Munca

Interpretacion: En la tabla 12 y figura 7, los resultados obtenidos son parte de la

dimension comunicacion y del indicador calidad, donde se observa que el 35% de los
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encuestados seleccionaron la opcion casi siempre.
Lo que quiere decir que la mayoria menciona que casi siempre consideran que su
jefe inmediato se preocupa por darle retroalimentacion.
- Pregunta 6: ¢Considera que es sencillo utilizar las herramientas de colaboracion
(Ejemplo: Teams, Slack, Trello) en sus actividades diarias?
Tabla 13

Resultados descriptivos del indicador de herramientas de colaboracion

Frecuencia Porcentaje

(%)
Siempre 14 17.5
Casi siempre 34 42.5
A veces 18 225
Rara vez 6 7.5
Nunca 8 10,0
Total 80 100

Figura 8

Resultados descriptivos del indicador de herramientas de colaboracion

W Siempre
B Casi siempre
W Aveces
W Rara vez

Munca

Interpretacion: En la tabla 13 y figura 8, los resultados obtenidos son parte de la
dimension tecnologia y del indicador herramientas de comunicacion, donde se observa

que el 42% de los encuestados seleccionaron la opcidn casi siempre.
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Lo que quiere decir que la mayoria menciona que casi siempre consideran que es
sencillo utilizar las herramientas de colaboracion (Ejemplo: Teams, Slack, Trello) en sus
actividades diarias
- Pregunta 7: ¢Considera que son utiles las plataformas de gestion (Ejemplo: Jira,

Confluence, Tableu) en la jornada laboral?
Tabla 14

Resultados descriptivos del indicador de adaptacion a plataformas de gestion

Frecuencia Porcentaje

(%)

Siempre 3 3,8

Casi siempre 3 3.8

A veces 28 35,0

Rara vez 27 33,8

Nunca 19 23,8

Total 80 100

Figura 9

Resultados descriptivos del indicador de adaptacion a plataformas de gestion

M Siempre
M Casi siempre
W Aveces
M Rara vez

Munca

Interpretacion: En la tabla 14 y figura 9, los resultados obtenidos son parte de la
dimension tecnologia y del indicador adaptacion a plataformas de gestién, donde se

observa que el 35% de los encuestados seleccionaron la opcién a veces.
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Lo que quiere decir que la mayoria menciona que casi a veces consideran que es
sencillo utilizar las plataformas de gestion (Ejemplo: Jira, Confluence, Tableu) en la
jornada laboral.

- Pregunta 8: ¢ Esté satisfecho de pertenecer a esta organizacion?
Tabla 15

Resultados descriptivos del indicador de compromiso

Frecuencia Porcentaje

(%)
Siempre 22 27.5
Casi siempre 37 46,3
A veces 10 12,5
Rara vez 2 2.5
Nunca 9 11,3
Total 80 100

Figura 10

Resultados descriptivos del indicador de compromiso

H Siempre
B Casi siempre
B Aveces
M Raravez

Munca

Interpretacion: En la tabla 15 y figura 10, los resultados obtenidos son parte de
la dimension identidad laboral y del indicador compromiso, donde se observa que el 46%
de los encuestados seleccionaron la opcién casi siempre.

Lo que quiere decir que la mayoria menciona que casi siempre se sienten
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satisfechos de pertenecer a la empresa.

- Pregunta 9: ¢Usted se proyecta seguir trabajando durante los proximos 5 afios en la
organizacion?

Tabla 16

Resultados descriptivos del indicador retencion

Frecuencia Porcentaje

(%)
Siempre 4 5,0
Casi siempre 4 5,0
A veces 18 22.5
Rara vez 39 48,8
Nunca 15 18.8
Total 80 100

Figura 11

Resultados descriptivos del indicador retencion

B Siempre
B Casi siempre
B Aveces
M Rara vez

Nunca

Interpretacion: En la tabla 16 y figura 11, los resultados obtenidos son parte de
la dimensidn identidad laboral y del indicador retencién, donde se observa que el 49% de
los encuestados seleccionaron la opcion rara vez.

Lo que quiere decir que la mayoria menciona que es poco probable que sigan

laborando en la empresa en un futuro.
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- Pregunta 10: En base a su experiencia ¢Hay posibilidad de que recomiende trabajar
en esta organizacion?
Tabla 17

Resultados descriptivos del indicador integracion

Frecuencia Porcentaje

(%)
Siempre 22 27,5
Casi siempre 27 33.8
A veces 18 22,5
Rara vez 6 1.5
Nunca 7 3,8
Total 80 100

Figura 12

Resultados descriptivos del indicador integracion

M Siempre
B Casi siempre
W Aveces
W Raravez

Munca

Interpretacion: En la tabla 17 y figura 12, los resultados obtenidos son parte de
la dimensién identidad laboral y del indicador integracion, donde se observa que el 34%
de los encuestados seleccionaron la opcién casi siempre.

Lo que quiere decir que la mayoria menciona que si recomendaria trabajar en la

empresa a sus amigos o colegas.
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- Pregunta 11: ¢ Las soluciones proporcionadas para los tickets de soporte (solicitudes
entrantes realizadas por los colaboradores) fueron claras y comprensibles?
Tabla 18

Resultados descriptivos del indicador ticket de soporte

Frecuencia Porcentaje

(%)
Siempre 11 13.8
Casi siempre 26 32,5
A veces 22 27,5
Rara vez 12 15,0
Nunca 9 11,3
Total 80 100

Figura 13

Resultados descriptivos del indicador ticket de soporte

W Siempre
M Casi siempre
W Aveces
W Rara vez

Munca

Interpretacion: En la tabla 18 y figura 13, los resultados obtenidos son parte de
la dimension infraestructura tecnolégica y del indicador tickets de soporte, donde se
observa que el 32% de los encuestados seleccionaron la opcidn casi siempre

Lo que quiere decir que la mayoria menciona que las soluciones que se

proporciona en los tickets de soporte son claras y comprensibles.



- Pregunta 12: ;Esta conforme con el tiempo de respuesta del soporte técnico?
Tabla 19

Resultados descriptivos del indicador tiempo de respuesta del soporte

Frecuencia Porcentaje

(%)
Siempre 5 6.3
Casi siempre 5 6.3
A veces 22 27,5
Rara vez 33 41,3
Nunca 15 18,8
Total 80 100

Figura 14

Resultados descriptivos del indicador tiempo de respuesta del soporte

W Siempre
B Casi siempre
WA veces
M Raravez

MNunca
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Interpretacion: En la tabla 19 y figura 14, los resultados obtenidos son parte de

la dimensién infraestructura tecnoldgica y del indicador tiempo de respuesta del soporte,

donde se observa que el 41% de los encuestados seleccionaron la opcion rara vez.

Lo que quiere decir que la mayoria menciona que el tiempo de respuesta del

soporte no es inmediata como se espera.
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- Pregunta 13: ;Se siente motivado al comenzar la jornada laboral de manera virtual?
Tabla 20

Resultados descriptivos del indicador motivacion

Frecuencia Porcentaje

(%)
Siempre 35 438
Casi siempre 19 23.8
A veces 13 16,3
Rara vez 7 3,8
Nunca 6 7.5
Total 80 100

Figura 15

Resultados descriptivos del indicador motivacion

W Siempre
B Casi siempre
M Aveces
M Raravez

Munca

Interpretacion: En la tabla 20 y figura 15, los resultados obtenidos son parte de
la dimension competencia personal y del indicador motivacion, donde se observa que el
44% de los encuestados seleccionaron la opcion siempre.

Lo que quiere decir que la mayoria menciona que se sienten motivados al iniciar

a laborar en modalidad remota.



- Pregunta 14: ;Siente que sus capacidades son aprovechadas?

Tabla 21

Resultados descriptivos del indicador desarrollo

Frecuencia Porcentaje

(%)
Siempre 27 33.8
Casi siempre 18 22.5
A veces 17 21,3
Rara vez 14 17,5
Nunca 4 5,0
Total 30 100

Figura 16

Resultados descriptivos del indicador desarrollo

W Siempre
W Casi siempre
WA veces
M Rara vez

MNunca
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Interpretacion: En la tabla 21 y figura 16, los resultados obtenidos son parte de

la dimension competencia personal y del indicador desarrollo, donde se observa que el

34% de los encuestados seleccionaron la opcion siempre.

Lo que quiere decir que la mayoria menciona que sus capacidades si son

aprovechadas en su mayoria.
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Pregunta 15: ;Siente que tiene la oportunidad de mejorar sus habilidades?

Tabla 22

Resultados descriptivos del indicador desarrollo

Frecuencia Porcentaje

(*0)

Siempre 0 0,0

Casi siempre 2 2,5

A veces 6 7.5

Rara vez 16 20,0

Nunca 56 70,0

Total 80 100

Figura 17

Resultados descriptivos del indicador desarrollo

B Casi siempre
W Aveces

M BRaravez

Munca

70%

Interpretacion: En la tabla 22 y figura 17, los resultados obtenidos son parte de

la dimension competencia personal y del indicador desarrollo, donde se observa que el

70% de los encuestados seleccionaron la opcion nunca.

Lo que quiere decir que la mayoria menciona que no hay oportunidades para poder

mejorar sus habilidades.
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- Pregunta 16: ¢ Las capacitaciones sobre el uso de herramientas tecnoldgicas generan

impacto en su dia a dia?

Tabla 23

Resultados descriptivos del indicador adaptacion a nuevas tecnologias

Frecuencia Porcentaje

(%)
Siempre 20 25,0
Casi siempre 26 32,5
A veces 21 26,3
Rara vez 7 8.8
Nunca 6 7.5
Total 80 100

Figura 18

Resultados descriptivos del indicador adaptacion a nuevas tecnologias

W Siempre
W Casi siempre
M Aveces
M Raravez

Munca

Interpretacion: En la tabla 23 y figura 18, los resultados obtenidos son parte de

la dimension competencia tecnoldgica y del indicador adaptacion a nuevas tecnologias,

donde se observa que el 32% de los encuestados seleccionaron la opcion casi siempre.

Lo que quiere decir que el uso de las herramientas tecnoldgicas genera un impacto

positivo durante su jornada laboral.
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- Pregunta 17: ;Tiene acceso a los recursos, equipo, herramientas y materiales
necesarios para realizar su trabajo adecuadamente?
Tabla 24

Resultados descriptivos del indicador adaptacion a nuevas tecnologias

Frecuencia Porcentaje

(%)
Siempre 22 27,5
Casi siempre 29 36,3
A veces 15 18.8
Rara vez 9 11.3
Nunca 5 6,3
Total 80 100

Figura 19

Resultados descriptivos del indicador adaptacion a nuevas tecnologias

M Siempre
B Casi siempre
W Aveces
M Raravez

Munca

Interpretacion: En la tabla 24 y figura 19, los resultados obtenidos son parte de
la dimension competencia tecnoldgica y del indicador adaptacion a nuevas tecnologias,
donde se observa que el 36% de los encuestados seleccionaron la opcidn casi siempre.

Lo que quiere decir que les dan acceso libre a las diversas herramientas para

realizar de manera éptima sus actividades.
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Pregunta 18: ¢Considera usted que fue facil asimilar la nueva modalidad de trabajo

remoto?

Tabla 25

Resultados descriptivos del indicador asimilacion

Frecuencia Porcentaje

(%)

Siempre 4 5.0

Casi siempre | 1.3

A veces 16 20,0

Rara vez 27 33,8

Nunca 32 40,0

Total 80 100

Figura 20

Resultados descriptivos del indicador asimilacion

M Siempre
40% M Casi siempre
W Aveces
W Rara vez

MNunca

Interpretacion: En la tabla 25 y figura 20, los resultados obtenidos son parte de
la dimensién competencia tecnolégica y del indicador asimilacion, donde se observa que
el 40% de los encuestados seleccionaron la opcién nunca

Lo que quiere decir que no fue facil para ellos asimilar la modalidad del trabajo

remoto.
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- Pregunta 19: ;Considera que la colaboracion y el trabajo en equipo son importantes

para alcanzar los objetivos de la organizacion?

Tabla 26

Resultados descriptivos del indicador trabajo en equipo

Frecuencia Porcentaje

(%)
Siempre 12 15,0
Casi siempre 26 32,5
A veces 26 32,5
Rara vez 5 6,3
Nunca 11 13,8
Total 80 100

Figura 21

Resultados descriptivos del indicador trabajo en equipo

M Siempre
B Casi siempre
W Aveces
W Rara vez

Munca

Interpretacion: En la tabla 26 y figura 21, los resultados obtenidos son parte de

la dimension competencia social y del indicador trabajo en equipo, donde se observa que

el 33% de los encuestados seleccionaron la opcion casi siempre.

Lo que quiere decir que es importante trabajar en equipo para llegar a objetivos

en comun.
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- Pregunta 20: ¢ Usted siente que su organizacion le alienta para opinar y aportar ideas?
Tabla 27

Resultados descriptivos del indicador poder

Frecuencia Porcentaje

(%)
Siempre 6 7,5
Casi siempre 2 2,5
A veces 19 23,8
Rara vez 32 40,0
Nunca 21 26,3
Total 20 100

Figura 22

Resultados descriptivos del indicador poder

W Siempre
W Casi siempre
B Aveces
M Rara vez

Munca

Interpretacion: En la tabla 27 y figura 22, los resultados obtenidos son parte de
la dimensidén competencia social y del indicador poder, donde se observa que el 40% de
los encuestados seleccionaron la opcion rara vez.

Lo que quiere decir que los colaboradores no se sienten motivados por la

organizacion para poder aportar ideas.
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2. Anadlisis de resultados
Para realizar el andlisis e interpretar los resultados inferenciales, se necesita

definir en cada uno como, hipoétesis nula y la hipotesis alternativa:

Contrastacion de hipotesis general

- Ha: Existe relacion entre el trabajo remoto y el desempefio laboral de una empresa
tecnoldgica con proyeccion global, Lima 2024

- Ho: No existe relacion entre el trabajo remoto y el desempefio laboral de una empresa
tecnoldgica con proyeccion global, Lima 2024

- Nivel de significancia a= 0.05

Tabla 28

Resumen de procesamiento de casos de las variables trabajo remoto y desempefio

laboral

Valido Perdidos Total
Trabajo remoto y N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
Desempeiio laboral 80 100.0% 0 0.0% 80 100.0%

La tabla 28 representa el resumen de los 80 casos que se han utilizado para
elaborar la tesis; el 100% fue validado es parte del total de la interpretacion.
Tabla 29

Estadistico de prueba de chi-cuadrado de las variables trabajo remoto y desempefio

laboral.
Valor gl Significacion asintotica (bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 51.2012 1 <.001

Correccién de continuidad® 48.031 1 <.001

Razon de verosimilitud 58.895 1 <.001

Prueba exacta de Fisher

Asociacidén lineal por lineal 50.561 1 <.001

N de casos validos 80

a. 0 casillas (0.0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es 17.10.

b. Sélo se ha calculado para una tabla 2x2
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De acuerdo con la tabla 29, se puede observar que la estadistica de prueba Chi-
cuadrado de Pearson es 51.201 con 1 gl y una significancia asintotica < 0.001, que es a
su vez menor que el nivel de significancia a= 0.05. Este resultado permite rechazar la
hipétesis nula y afirmar la hipotesis alternativa El trabajo remoto y el desempefio laboral
estan relacionados significativamente en una empresa tecnoldgica con proyeccion
global, Lima 2024.

Tabla 30

Medidas simétricas de las variables trabajo remoto y desempefio laboral

Valor Significacion aproximada

Nominal por Nominal Coeficiente de contingencia .625 <.001

N de casos validos 80

De acuerdo con la tabla 30, el valor del coeficiente de contingencia es de 0.625,
el cual indica que la fuerza de la relacion entre el trabajo remoto y desempefio laboral es
moderadamente alta y significativa al nivel de 0.05.

Contrastacion de hipotesis especificas
a) Comunicacion y Desempefio laboral
- HEq1: Existe relacion entre la comunicacion y el desempefio laboral de una

empresa tecnolégica con proyeccion global, Lima 2024.

- HE1o: No existe relacion entre la comunicacion y el desempefio laboral de una

empresa tecnolégica con proyeccion global, Lima 2024.

- Nivel de significancia a= 0.05
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Tabla 31

Estadistico de prueba Chi-Cuadrado de comunicacion y desempefio laboral

Valor gl Significacion asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 23.0982 1 <.001
Correccién de continuidad® 20.801 1 <.001
Razon de verosimilitud 27.693 1 <.001
Prueba exacta de Fisher
Asociacion lineal por lineal 22.809 1 <.001
N de casos validos 80

a. 0 casillas (0.0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es 10.80.

b. Sélo se ha calculado para una tabla 2x2

De acuerdo con la tabla 31 se puede observar que el valor del estadistico de prueba
Chi-cuadrado de Pearson es 23.098 con 1 gl y una significancia asintdtica <0.001, que es
a su vez menor a su nivel de significancia a = 0.05. Este resultado permite rechazar la
hipétesis nula y afirmar la hipdtesis alternativa la comunicacion y el desempefio laboral
estdn relacionados significativamente en una empresa tecnoldgica con proyeccion
global, Lima 2024.

Tabla 32

Medidas simétricas de comunicacion y desempefio laboral

Valor Significacion aproximada
Nominal por Nominal Coeficiente de contingencia .473 <.001
N de casos validos 80

De acuerdo con la tabla 32, el calculo del coeficiente de contingencia es de 0.473
el cual, indica que la fuerza de la relacién entre la comunicacion y el desempefio laboral
es moderada y significativa al nivel de 0.05.

b) Tecnologia y Desempefio laboral
- HE2: Existe relacion entre la tecnologia y el desempefio laboral de una empresa

tecnoldgica con proyeccion global, Lima 2024.
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- HE20: No existe relacion entre la tecnologia y el desempefio laboral de una empresa
tecnoldgica con proyeccion global, Lima 2024.

- Nivel de significancia o= 0.05

Tabla 33

Estadistico de prueba Chi-Cuadrado de tecnologia y desempefio laboral

Valor gl Significacion asintdtica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 29.7522 1 <.001
Correccién de continuidad® 27.166 1 <.001
Razon de verosimilitud 39.198 1 <.001
Prueba exacta de Fisher
Asociacion lineal por lineal 29.380 1 <.001
N de casos validos 80

a. 0 casillas (0.0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es 11.25.

b. Sélo se ha calculado para una tabla 2x2

De acuerdo con la tabla 33 se puede observar que el valor del estadistico de prueba
Chi-cuadrado de Pearson es 29.752 con 1 gl y una significancia asintdtica <0.001, que es
a su vez menor a su nivel de significancia a = 0.05. Este resultado permite rechazar la
hip6tesis nula 'y afirmar la hipétesis alternativa la tecnologia y el desempefio laboral estan
relacionados significativamente en una empresa tecnoldgica con proyeccion global,
Lima 2024.

Tabla 34

Medidas simétricas de tecnologia y desempefio laboral

Valor Significacion aproximada
Nominal por Nominal Coeficiente de contingencia .521 <.001
N de casos validos 80

De acuerdo con la tabla 34, el calculo del coeficiente de contingencia es de 0.521
el cual, indica que la fuerza de la relacion entre la Tecnologia y el Desempefio laboral es

moderadamente alta y significativa al nivel de 0.05.
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¢) ldentidad laboral y Desempefio laboral

- HEs: Existe relacién entre la identidad laboral y el desempefio laboral de una
empresa tecnoldgica con proyeccion global, Lima 2024.

- HEs3o: No existe relacion entre la identidad laboral y el desempefio laboral de una
empresa tecnoldgica con proyeccion global, Lima 2024.

- Nivel de significancia a= 0.05

Tabla 35

Estadistico de prueba Chi-Cuadrado de identidad laboral y desempefio laboral

Valor gl Significacion asintdtica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 36.5582 1 <.001
Correccién de continuidad® 33.861 1 =.001
Razon de verosimilitud 42.085 1 =.001
Prueba exacta de Fisher
Asociacion lineal por lineal 36.101 1 =.001

N de casos validos 80

a. 0 casillas (0.0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es 15.30.

b. Sélo se ha calculado para una tabla 2x2

De acuerdo con la tabla 35 se puede observar que el valor del estadistico de prueba
Chi-cuadrado de Pearson es 36.558 con 1 gl y una significancia asint6tica <0.001, que es
a Su vez menor a su nivel de significancia o = 0.05. Este resultado permite rechazar la
hipétesis nula y afirmar la hipétesis alternativa la identidad laboral y el desempefio
laboral estdn relacionados significativamente en una empresa tecnoldgica con

proyeccion global, Lima 2024.
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Tabla 36

Medidas simétricas de identidad laboral y desempefio laboral

Valor Significaciéon aproximada
Nominal por Nominal Coeficiente de contingencia .560 <.001
N de casos validos 80

De acuerdo con la tabla 36, el calculo del coeficiente de contingencia es de 0.560
el cual, indica que la fuerza de la relacion entre la Identidad laboral y el Desempefio
Laboral es moderadamente alta y significativa al nivel de 0.05.

d) Infraestructuray Desempefio laboral
- HEj4: Existe relacion entre la infraestructura y el desempefio laboral de una

empresa tecnoldgica con proyeccion global, Lima 2024.

- HEu40: No existe relacion entre la infraestructura y el desempefio laboral de una

empresa tecnoldgica con proyeccion global, Lima 2024.

- Nivel de significancia a= 0.05

Tabla 37

Estadistico de prueba Chi-Cuadrado de infraestructura y desempefio laboral

Valor gl Significacion asintoética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 26.4112 1 <.001
Correccion de continuidad® 23.921 1 <.001
Razon de verosimilitud 35.078 1 <.001
Prueba exacta de Fisher
Asociacion lineal por lineal 26.081 1 <.001
N de casos validos 20

a. 0 casillas (0.0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es 10.35.

b. Sélo se ha calculado para una tabla 2x2

De acuerdo con la tabla 37 se puede observar que el valor del estadistico de prueba
Chi-cuadrado de Pearson es 26.411 con 1 gl y una significancia asintotica <0.001, que es

a su vez menor a su nivel de significancia a = 0.05. Este resultado permite rechazar la
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hipétesis nula y afirmar la hipétesis alternativa la infraestructura y el desempefio laboral
estan relacionados significativamente en una empresa tecnoldgica con proyeccion
global, Lima 2024.

Tabla 38

Medidas simétricas de infraestructura y desempefio laboral

Valor Significacion aproximada
Nominal por Nominal Coeficiente de contingencia .498 <.001
N de casos validos 80

De acuerdo con la tabla 38, el calculo del coeficiente de contingencia es de 0.498
el cual, indica que la fuerza de la relacion entre la Infraestructura y el Desempefio Laboral

es moderada y significativa al nivel de 0.05.

3. Discusion de resultados

La presente investigacion se realiz6 en base a la aplicacién del instrumento
cuestionario de manera online, la cual estuvo compuesta de 20 preguntas. Este
cuestionario se envié como un enlace de Google Forms a los colaboradores de la empresa
tecnoldgica compartido por teams. Este cuestionario tuvo 12 preguntas relacionadas a la
variable trabajo remoto y las otras 8 preguntas restantes que se relacionan a la variable
desempefio laboral.

De esta manera, la tesis tuvo como objetivo determinar la relacion entre las dos
variables, trabajo remoto y desempefio laboral en una empresa tecnologica, con la que se
logrd conocer que si existia una relacion entre las variables ya que se obtuvo un resultado
en el Alfa de Cronbach de 0.815, demostrando la confiabilidad alta del instrumento. En
cuanto a la prueba estadistica Chi-cuadrado de Pearson al comparar las variables
respectivamente, se observo los resultados con 1 gl y una significancia asintética <0.001,

que es menor a a = 0.05, esto quiere decir que las dimensiones comunicacion, tecnologia,
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identidad laboral e infraestructura tienden a relacionarse con el desempefio laboral, es
decir que los colaboradores deben desarrollar su competencia personal (Motivacion y
Desarrollo), su competencia tecnoldgica (Adaptacion a nuevas tecnologias y asimilaciéon)
y su competencia social (Trabajo en equipo y poder). De acuerdo con lo mencionado se
rechaza la hipétesis nula y afirmar que el trabajo remoto y el desempefio laboral estan
relacionadas significativamente en la empresa tecnoldgica con proyeccion global, Lima
2024. Estos resultados son corroborados por la tesis de Monteverde del afio 2022 donde
Ilegan a concluir que la motivacion ayuda a que los colaboradores lleguen a realizar sus
actividades de manera 6ptima, la formacién de TIC es importante y el trabajo en equipo
debe mantenerse tal cudl lo realizaban de manera presencial.

Ademas, se logro los objetivos especificos los cuales fueron los siguientes:
- Objetivo especifico 01: Determinar si existe relacion entre la comunicacion y el

desempefio laboral en una empresa tecnoldgica con proyeccion global, Lima 2024.

Este objetivo especifico tuvo como indicadores el tiempo de respuesta, la
frecuenciay la calidad. En cuanto a la prueba estadistica Chi-cuadrado de Pearson el valor
del estadistico de prueba fue 23.098 con 1 gl y con una significancia asintética <0.001,
que es menor a a = 0.05. Por lo que se puede afirmar que la comunicacion y el desempeiio
laboral estan relacionadas significativamente en la empresa tecnoldgica con proyeccion
global, Lima 2024. De igual manera, el coeficiente de contingencia fue de 0.473 el cual
indica que existe una relacion moderada y significativa. Asi al igual que la tesis de Meza
y Marcela del afio 2021 mencionan que existe una relacion alta entre su dimensién
comunicacion y el desarrollo con el desempefio laboral e indica que existe una
preocupacion por cambios en el método del trabajo y la manera en que la comunicacion

ha ido disminuyendo.
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- Objetivo Especifico 02: Determinar si existe relacion entre la tecnologia y el
desempefio laboral en una empresa tecnolégica con proyeccion global, Lima 2024.
Este objetivo especifico tuvo como indicadores herramientas de colaboracion y
adaptacion a plataformas de gestion. En cuanto a la prueba estadistica Chi-cuadrado de
Pearson el valor del estadistico de prueba fue 29.752 con 1 gl y con una significancia
asintotica <0.001, que es menor a a = 0.05. Por lo que se puede afirmar que la tecnologia
y el desempefio laboral estan relacionadas significativamente en la empresa tecnolégica
con proyeccion global, Lima 2024. De igual manera, el coeficiente de contingencia fue
de 0.521 el cual indica que existe una relacion moderadamente alta y significativa. Asi al
igual que la tesis de Segreti del afio 2021 la cual afirma que existe una relacion entre la
dimensidn tecnologia con la variable desempefio laboral ya que indica que para tener un
buen desempefio laboral se necesita saber sobre las herramientas tecnoldgicas.
- Objetivo Especifico 03: Determinar si existe relacion entre la identidad laboral y el
desempefio laboral en una empresa tecnoldgica con proyeccion global, Lima 2024.
Este objetivo especifico tuvo como indicadores compromiso, retencion e
integracion. En cuanto a la prueba estadistica Chi-cuadrado de Pearson el valor del
estadistico de prueba fue 36.558 con 1 gl y con una significancia asintética <0.001, que
es menor a a = 0.05. Por lo que se puede afirmar que la tecnologia y el desempefio laboral
estan relacionadas significativamente en la empresa tecnolégica con proyeccion global,
Lima 2024. De igual manera, el coeficiente de contingencia fue de 0.560 el cual indica
gue existe una relacion moderadamente alta y significativa. Se observé que en la tesis de
Gamboa del afio 2023 que la iniciativa se llevara a cabo con la fidelizacién de los
colaboradores.
- Objetivo Especifico 04: Determinar si existe relacién entre la infraestructura

tecnoldgica y el desempefio laboral en una empresa tecnol6gica con proyeccion
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global, Lima 2024.

Este objetivo especifico tuvo como indicadores tickets de soporte y tiempo de
respuesta del soporte. En cuanto a la prueba estadistica Chi-cuadrado de Pearson el valor
del estadistico de prueba fue 26.441 con 1 gl y con una significancia asintética <0.001,
que es menor a o.= 0.05. Por lo que se puede afirmar que la infraestructura y el desempefio
laboral estan relacionadas significativamente en la empresa tecnoldgica con proyeccion
global, Lima 2024. De igual manera, el coeficiente de contingencia fue de 0.498 el cual
indica que existe una relacion moderada y significativa. Se observd que los resultados se
asemejan a la tesis Del Rosario y Flores la cual afirma que la infraestructura tecnoldgica
y el desempefio laboral tienen relacion ya que la tesis considera importante el uso de las

TIC's, ya que se necesita una buena conexion a internet o a las VPN.
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

1. Conclusiones
Segun los resultados obtenidos, se concluyo:

- En relacion con el objetivo general de la investigacion, el trabajo remoto y el
desempefio laboral estan relacionados significativamente en la empresa tecnolégica,
dando como resultado el coeficiente de contingencia 0.625 entonces se considera que
tiene una relacion significativamente alta. En este sentido, las empresas que trabajan
bajo la modalidad virtual tienen un alto compromiso con sus colaboradores por ello
tienen que generar una fidelizacion con ellos.

- La dimension comunicacion y el desempefio laboral estan relacionados
significativamente en la empresa tecnolégica, dando como resultado el coeficiente de
contingencia 0.473 entonces se considera que tiene una relacién significativa. Se pudo
identificar que los tres indicadores tiempo de respuesta, frecuencia y calidad son de
suma importancia, por tanto, la empresa debe gestionar sus canales de comunicacién
de una mejora manera para que puedan llegar de manera positiva a los colaboradores.

- La dimension tecnologia y el desempefio laboral estdn relacionados
significativamente en la empresa tecnolégica dando como resultado el coeficiente de
contingencia 0.521 entonces se considera que tiene una relacion significativa. Por lo
tanto, si los colaboradores realizan un buen manejo de la tecnologia, seria util en su
dia a dia y tendran un mejor desempefio.

- La dimension identidad laboral y el desempefio laboral estan relacionados
significativamente en la empresa tecnoldgica, ya que el resultado del coeficiente de
contingencia fue de 0.560 entonces se considera que tiene una relacion

significativamente alta. Dado los resultados, si los colaboradores se sienten
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identificados con la empresa, tendran un mejor desempefio en sus actividades dentro
de su jornada laboral.

- La dimension infraestructura y desempefio laboral estdn relacionados
significativamente en la empresa tecnolégica, dando como resultado el coeficiente de
contingencia 0.498 dando como resultado una relacion significativa. Por lo tanto, si
los colaboradores tienen una buena infraestructura ofrecida por la empresa, estos

tendran un mejor desempefio en sus trabajos.

2. Recomendaciones

Luego de realizar el analisis para identificar si existia relacion entre la variable
trabajo remoto y la variable desempefio laboral en una empresa tecnoldgica con
proyeccion global, Lima 2024, se considerard recomendaciones por cada dimension:

De acuerdo con la dimension Comunicacion, se logro identificar que el tiempo
de respuesta de parte de los lideres al momento de absolver cualquier duda no es
inmediata. Por otro lado, el 38% de los colaboradores respondieron no se fomenta las
actividades sociales para que estos puedan comunicarse libremente. También, las
reuniones de retroalimentacion no son regulares. Finalmente, no se proporcionan
capacitaciones o recursos para perfeccionar las habilidades de comunicacion del equipo
de trabajo. De acuerdo con lo mencionado, se consider6 que la problematica es el tiempo
de respuesta, la calidad y la frecuencia de la comunicacion.

Por eso, las propuestas que se le hacen a la empresa en cuanto al tiempo de
respuesta, promover una cultura de responsabilidad, significa que lideres y colaboradores
tengan la responsabilidad de mantener una comunicacion asertiva y constante mediante
los canales de comunicacion (Slack/Teams) en los cuales se creen grupos y dentro de
estos haya un moderador el cual pueda gestionar cualquier duda que se tenga. Ademas,

ofrecer reconocimientos a aquellos lideres que demuestren buenas préacticas de
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comunicacion con su equipo. Por ultimo, mejorar las politicas de comunicacion,
establecer politicas claras sobre cuando y como comunicarse dependiendo el tema que se
tenga que ver.

En cuanto a la frecuencia, al estar en una modalidad virtual, se debe de realizar
retroalimentacion de manera individual y grupal de manera mensual con un trabajador
del equipo de recursos humanos para que tengan diferentes puntos de vista, al mismo
tiempo estas reuniones deben realizarse mediante videoconferencias para facilitar la
comunicacion instantanea a tiempo real. Por otro lado, tener reuniones diarias para
comentar acerca de las actividades asignadas que se llevaran a cabo en el dia y también
poder conocer el estado del proyecto, ya que esto debe ser transparente. Por otro lado,
establecer eventos sociales presenciales o también llamados “After office” cada 3 meses
en donde todo el equipo de trabajo pueda compartir momentos agradables, ademas de
eventos virtuales para promover la socializacion de los trabajadores. En cuanto a los
canales de comunicacion, crear grupos de interés, asi los trabajadores podran compartir
un poco de su dia a dia con personas que tengan un interés en comdn como: Cine,
literatura, fGtbol, cocina, entre otros.

Finalmente, la recomendacion enfocada en la calidad de la comunicacion, ofrecer
capacitaciones en donde puedan desarrollar sus habilidades blandas como la escucha
activa y la comunicacion asertiva, estas capacitaciones deberian ser de manera obligatoria
ya que al no tener un contacto fisico se pierden estas habilidades.

Con relacién a la dimension Tecnologia, se pudo observar que los trabajadores
no consideran util las plataformas de gestion y es porque no saben utilizarlas. Lo que se
recomendaria en primera instancia es que en el onboarding de entrada se explique sobre
las diversas herramientas de gestion que se utiliza en la empresa, ademas de organizar

sesiones de capacitaciones en donde se ofrezcan de manera detallada el uso de la
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plataforma. Ademas, ofrecer materiales de referencia como por ejemplo manuales o guias
de usuarios en los cuales se visualicen los pasos que se deben de seguir y las posibles
casuisticas que les podria ocurrir al utilizar estas plataformas, al mismo tiempo videos
tutoriales con foros abiertos para que puedan consultar cualquier duda en cualquier
momento. Por otro lado, monitorear el uso y la eficacia de estas plataformas, realizar las
evaluaciones respectivas y ajustar a las necesidades segun sea necesario. También, crear
entorno de pruebas donde los colaboradores puedan practicar.

Finalmente se debe de evaluar periddicamente la eficacia de la plataforma y la
satisfaccion del trabajador para saber si realmente esta siendo til o no.

Con relacion a la dimension Identidad laboral se pudo identificar que la mayor
parte de los colaboradores no se proyectan a trabajar en la empresa a largo plazo, lo que
se recomienda es que se le debe dar oportunidad de desarrollo y crecimiento como por
ejemplo ofreciéndoles una plataforma como Coursera la cual es una plataforma de
ensefianza online que consta de diversos cursos y estad respaldada por las mejores
universidades a nivel global, los trabajadores podran buscar cursos de su preferencia y asi
poder certificarse, eso les generara un valor agregado lo que los hara sentirse valorados
en su aprendizaje constante, quiere decir que se debe de dar apoyo en el desarrollo de
planes de carrera. Ademas, que se debe de involucrar activamente a los trabajadores, en
las reuniones diarias, quiere decir que se debe de agregar unos minutos de lluvia de ideas,
se debe de involucrar en la toma de decisiones, mejoras continuas y reconocer de manera
publica ya sea en la reunion o en los canales de comunicacion.

Ademas de incluir acciones como enviar por correo gift de cumpleafios,
reconocimiento de logros de educacion (Bachiller, titulacion, maestria, entre otros).
Finalmente, promover las politicas de flexibilidad laboral como programas de bienestar

tanto fisicos como mentales ya que estar trabajando de manera virtual genera un
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desequilibrio entre la familia y el trabajo es por eso que también se debe ser flexibles.
Finalmente, para la dimension Infraestructura tecnoldgica, se identifico que uno
de los indicadores Ilamado tiempo de respuesta del soporte, el 41% de los trabajadores
opinaron que no es el adecuado. Para ello, una de las recomendaciones es tener un
tracking en el cual los de soporte puedan trackear las horas que estan trabajando, se
recomendaria el Desktime que es una poderosa herramienta que mejora la productividad,
analiza como los trabajadores (en este caso, los de soporte) gestionan sus tiempos durante
la jornada laboral. Ademas, realizar encuestas sobre la experiencia con el soporte técnico
de parte de los colaboradores, también priorizar de manera inteligente de tickets, donde
resuelven los tickets dependiendo la gravedad del problema, el impacto que este genera
y su urgencia, quiere decir que se tiene que definir los objetivos especificos y dependiendo

de ello colocar un plazo méximo de horas de respuesta del soporte.
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APENDICE
Apéndice 1
Matriz de operacionalizacion del trabajo remoto
Variable Definicion Dimensiones Concepto Indicadores Escaladela Items
Operativa Medicion
Interaccion que se da Tiempo de
Comunicacion entre dos personas resp‘uestg
Frecuencia
Calidad
Ayuda a crear Herramientas
herramientas para de
Los miembros del Tecnologia cambiar el entorno de  colaboracién
. equipo 1o g la persona Adaptacion a
Trabajo
comparten el plataformas Escala de
Remoto . : L, -
MISIMo espacio de gestion  Likert
(Snow, 2023) - )
fisico de trabajo a El individuo se siente Compromiso
la vez. Identidad laboral ~  identificada con algin  Retencién
aspecto de la empresa Integracion
Componente Tickets de
tecnologico que abarca soporte
Infraestructura el soporte, la Tiempo de
conectividad, respuesta del
seguridad entre otros. soporte
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Apéndice 2

Matriz de operacionalizacion del desempefio laboral

Variable Definicién Dimensiones Concepto Indicadores Escala de la Items
Operativa Medicion
Capacidad de Motivacion 3
. obtener nuevos
Competencia personal . i
Coni q CONOCIMIentos v Desarrollo
e habilidades.
caracteristicas de - -
1 Capacidad en laque  Adaptaciona 3
. como las personas, . o
Desempeno P bast ’ Competencia el individuo absorbe nuevas
equipo v hasta . . .
laboral 4 uF: Cll_.lst} tecnologica el conocimiento de tecnologias Ezcala de
{(Chiavenato, o distintas técnicas. Asimilacion Likert
Organizaciones : -
2017) . - Capacidad que Trabajo en 2
tienen capacidad _ TR :
de tienien los individuos equipo
- ) . para relacionarse de
comportamiento. Competencia social
manera eficaz con Poder

diversas personas
v/o grupos.




Apéndice 3

Matriz de consistencia
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Problema General Ohjetivo General Hipédtesis General Variable 1 Dimensiones Indicadores Metodologia
Tiempo de Tipo:
Comunicacién respues’ri_i Aplicativo
Frecuencia Enfoque:
Calidad Cuantitativo
Herramientas Alcance:
de colaboracién Descriptivo-
Tecnologia Adaptaciona  Correlacional
(Cudles larelacion  Determinar la Existe relacién plataformas de - Método:
entre €] trabajo relacion entre el entre el trabajo gestion DII;}mt.l ‘EO_
remoto v el trabajo remoto v el remoto v el Identidad Cumpmr.r'uso D.e 1.11:'[1.".--::
desempefio laboral  desempefio laboral  desempefio laboral Trabai laboral Rﬂtmc“_:'fl leenu.
de una empresa de una empresa de una empresa rabajo remoto Integracidn °
tecnologica con tecnoldgica con tecnologica con Tickets de EXP@EMEI
proyeccion global, proveccidn global,  proveccion global, soporte T:a::*.:'ersal
Lima 20247 Lima 2024 Lima 2024 .
Poblacién:
100
Infraestructura Tiempo de Muestra:
respuesta del 80
soporte Instrumento:
Cuestionario
Técnica:

Encuesta




Problemas Especificos Objetivos Especificos Hipotesis Especificos Variable? Dimensiones Indicadores Metodologia
;Cual ez la relacion entre  Determinar Ia relacion Existe relacion entre la Competencia Motivacion ~ Tipo:

12 comunicacidn v el entre la comunicacién ¥ comunicacion v el personal Dezarrollo Aplicativo
desempefic labc_rrql deuna el desempefio labu:uﬂ_z] Fle desempefio laboral de Adaptacion a Enfoque:
s L bt s capess el Compee s Comttao
10247 = ’ Lima 2024  ton proyeccion global, tecnaldgica tecnologias Alcan_ce_:

) Lima 2024 Asimilacian  Descriptivo-
;Cual es la relacion entre  Determitiar la relacion i - Trabajo en Cﬂrﬂﬂlaﬁlﬂﬂﬂl
Iz tecneologia v el entre 1a tecnologia v el Existe m?a':mﬂ entre la equipo Ill"l_em‘r]ﬂ_:
dezempefio laboral de una  desempefio de los tecnologia v el Hipotetico-
empresa tecnoldgica con  trabajadores de una desempeiio laboral de Deductivo
proyeccion global, Lima  empresa tecnologica con LA empresa tecnologica Disefio:
20247 proyeccion global, Lima  con proveccion global, No

2024 Lima 2024 ~ experimental
i Cual ez la relacion entre Desempefio Corte:
lz idf“ﬁd"ad v el Determinar la relacidn  Eyjete relacion entre la laboral Tranzversal
::ﬁ;?ﬁﬁ?#l de una Zﬂte la 1‘33’11253‘1 3{:; identidad v el desempefio . Poblacion:

presal gicacon  cesempeno aboral % aboral de una empresa Competencia 100

proyeccion global, Lima una empresa tecnolégica .. social .
20742 con proyeceifn global tecnolng.{ca con _ Poder Muestra:

Lima 2074 proveccion global, Lima B0
;Cual es 1a relacion entre 2024 Instrumento:
la infraestructura y el Determinar la relacion Cuestionario
dezempefio laboral de una  entre la infraestructura v Existe relacion entre la Técnica:
empreza tecnologica con el desempedio laboral de infraestructura v el Encuesta
proyeccion global, Lima — una empresa tecnoldgica desempefio laboral de
20247 con proyeccion global, una empresa tecnolégica

Lima 2024 "

con proyeccion global,
Lima 2024
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Apéndice 4

Validacion de expertos
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3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
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Apéndice 5

Instrumento de recoleccidn de datos

CUESTIONARIO

97

jHola! Mi nombre es Vavolet Azalde. El presente cuestionario ez parte de una investigacion

academica para la elaboracion de una tesis para optar el grado académico de Lic. en

Administracion de Negocios Globales, sobre la relacion entre el trabajo remoto v el

desempefio laboral de una empresa tecnologica con proyeccion global, Lima 2024 Cabe

resaltar que este cuestionario es de cardcter anonimo v confidencial.

El tiempo de participacion es de aproximadamenite 5 minutos v no ocasionara perjuicio

alguno para usted. Recuerda leer con calma cada una de las preguntas, las respuestas seran de

uso exclusivo para la investigacion.

3 Siempre

4: Casi siempre

3: A veces
2: Rara vez

1: Nunca

iMuchas gracias!

hacerle llegar su retroalimentacion?

Dimenzién Preguntas Respuestas
(3) Siempre
. . (4) Casi siempre
1. (El tiempo de respuesta de parte de los lideres al
. . A (3) A veces
momento de absolver cualquier duda es inmediata’
(2) Rara vez
(1) Nunca
(3) Siempre
2. ;8e fomenta la comunicacion libre entre los (4) Casi siempre
colaboradores (Por ejemplo, a traveés de eventos sociales, (3) A veces
grupos de interés, ete.)? (2) Rara vez
(1) Nunca
(3) Siempre
3. ;Se realizan reuniones de retroalimentacidn (4) Casi siempre
Comunicacion | regularmente para discutir el estado de provectos, resclver | (3) A veces
problemas v mejorar procesos de comunicacion? (2) Rara vez
(1) Nunca
(3) Siempre
. N ) 4) Cast stempre
( p
4. ;Se proporciona capacitacion ¢ recursos para mejorar AT
las habilidades de comunicacion de los trabajadores? (3) A veces
(2) Rara vez
(1) Nunca
(3) Siempre
3. (Considera que su jefe inmediato se preocupa por (4) Casi siempre
- q ] Pr pap (3) A veces

(2) Rara vez
(1) Nunca




Tecnologia

6. ;Considera que es adecuado utilizar las herramientas de
colaboracion (Ejemplo: Teams, Slack, Trello) en sus
actividades diarias?

(3) Siempre

(4) Cast siempre
(3) Aveces

(2} Rara vez

(1) Nunca

7. (Considera que son Gtiles las plataformas de gestion
(Ejemplo: Jira, Confluence, Tableu) en la jornada
laboral?

(3) Siempre

(4) Casi siempre
(3) A veces

(2) Rara vez

(1) Nunca

Identidad
laboral

8. ;Estd satizfecho de pertenecer a esta organizacion?

(3) Siempre

(4) Cast siempre
(3) Aveces

(2} Rara vez

(1) Nunca

9. ;Usted ze provecta seguir trabajando durante los
i i =4
proximos 3 afios en la organizacion?

(3) Siempre

(4) Casi siempre
(3) A veces

(2) Rara vez

(1) Nunca

10. En basze a su experiencia ;Hay pozibilidad de que
recomiende trabajar en esta organizacion?

(3) Siempre

(4) Cast siempre
(3) Aveces

(2} Rara vez

(1) Nunca

Infraestructura

11. ;Las soluciones proporcionadas para los tickets de
soporte (solicitudes entrantes realizadas por los
colaboradores) fueron claras v comprensibles?

(3) Siempre

(4) Casi siempre
(3) A veces

(2) Rara vez

(1) Nunca

12. ;Estd conforme con el tiempo de respuesta del soporte
técnica?

57 Siempre

(4) Casi siempre
(3) A veces

(2) Rara vez

(1) Nunca

Competencia
Personal

13. ;Se siente motivado al comenzar 1a jornada laboral de
manera virtoal?

Siempre
(4) Casi siempre
(3) A veces

(2) Rara vez
(1) Nunca

14. ; Siente que sus capacidades son aprovechadas?

(3) Siempre

(4) Casi siempre
(3) A veces

(2) Rara vez

(1) Nunca

15. ;Siente que tiene la oportunidad de mejorar sus
habilidades?

(3) Siempre

(4) Casi siempre
(3) A veces

(2) Rara vez

(1) Nunca
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16. ;Las capacitaciones sobre el uso de herramientas
tecnologicas generan impacto en su dia a dia?

(3) Siempre

(4) Cast siempre
(3) Aveces

{2) Rara vez

(1) Nunca

17. ;Considera que los recursos, equipo, herramientas v

(3) Siempre
(4) Casi siempre

g:cmﬂgfg;?:;a materiales ofrecidos por la empresa son adecvados para (3) A veces
= realizar su trabajo adecuadamente? {2) Rara vez
(1) Nunca
(3) Siempre
. T (4) Casi siempre
18. ;Considera usted que fize 0til asimilar la nueva .
X ; A (3) A veces
modalidad de trabajo remoto?
(2) Rara vez
(1) Nunca
(3) Siempre
19. ;Considera que la colaboracion v el trabajo en equipe | (4) Caxt siempre
301 importantes para alcanzar los objetivos de la (3) A veces
organizacion? (2) Bara vez
Competencia (1) Nunca
social (5) Siempre

20. ;Usted siente que =1 organizacion le alienta para
opinar v aportar ideas?

{4) Caszi siempre
(3) A veces

(2) Rara vez

(1) Nunca
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Diagnostico: Ishikawa

DIAGRAMA DE

Comunicacion

Falta de tiempo de

respuesta

Falta de frecuencia

de comunicacion

Mo hay buena calidad

ISHIKAWA

Tecnologia

Falta de conocimiento

sobre las plataformas
de gestion

Falta de documentacion
sobre herramientas

de comunicacion

tecnologicas

Falta de fidelizacion

/F{:Itu:l de monitoreo al

de parte de los
trabajodores

Falta de incentivos

para los trabajadores

Identidad
Laboral

soporte tecnico

Falta de evaluacion al

tiempo de respuesta
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Benchmarking

NACIONAL
Rubro o . . - . .
Empresa Categoria Tipo de competencia  Target Market Buenas Practicas Estrategias aplicadas
Tiene politicas de comumicacion en  Comunicacion:
el cual los lideres tienen un mismo  Politicas de comunicacion,
ohjetivo, generar en los remmicmes de
colaboraderes una buena recepeicn - -
. - retroalimentacicn
de 1deas a través de la escucha . )
activa v la comunicarion asertiva. mu:l.mdual:as ¥ grupales.
Feealizan reuniones de Tecnologia:
retroalimentacicn semanalmente. Realizar onboarding sobre
Crean reuniones mensuales en las herramientzs de gestidn
donde se junta un trabajador de que s& utiliza en la
recursos humanos v el lider del
) empresa.
provecto para dar su .
Diversos retroalimentacién a todo el equipo ~ Ldentidad laboral:
sectores: v de manerz individual. Implementar webinar y
o Tnmobiliaria, Utilizan herramientas tecnolégicas  campafias que aborden
SET‘.’I:L‘JFJS Directa Farmacéutico. que facilitan el trabajo de sus temas impactantes para los
tecnolégicos ’ colaboradores como Tablew, Power  cqlahoradores (Salud
CONSUMmO :
o EL etc. Todas estas herramientas mental bienestar fsico v
energehco, son abordadzs en el onboarding que bi ’ Ll y
financiero, ete. se da al iniciar a laborar en la tenestar social)
Infraestructura:

empresa.
Crean campafias y actividades para
el bienestar fizico (Descuentos
especiiles en gimnasios, programa
para dejar de fumar, etc.), webinar
semanales para promover la salud
mental y programa de asistencia
para los trabejadores.

Utilizan un tracker de horas donde
s toma capiura de pantalla 2 lo que
hacen en su dia a dia v dan
sepuimisnto a las horas de trabajo.

Implementacion de
herramienta de seguimiento
de horas.
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Globant

Servicios
tecnologicos

Diversos sectorss:

Financiero, retail,
Directa banca, turizmo,
entretenimisnto,
ete.

Promusven la empatia a través del
liderazgo, organizan reumones
Cortas para pregumtar como se
sienten los trabajadores

Pilar de “Be kind to Yourzelf” &l
cual se enfoca en priorizar la
experiencia de los trabajadores,
lanzan encuestzs para conocer la
situacicn de cada colaborador.
Fealiza el “Extra mile™ que s
refiers @ generar una empresa mas
colaborativa, motivada y
conectada por eso organizan
eventos con DI, grupos de misica
exclusivaz v regalos sorpresa a u
casa.

Crean sesiones libres de temas
que los trabajadores tienen dudas.
Crean manuales con informacion
acerca de las herramientas
digitales que utilizan v sobre el
uso responzable de dispositivos.

Comunicacion:

B.ealizar reunicnes cortas
para conocer como estin
los trabajadores v asi
promover el liderazzo.
Tecnologia:

Creacién de mannales con
mformacion sobre temas
que tisnen dudas los
trabajadores come las
plataformas de gestion
Identidad lahoral:
Creacitn de encuestas para
comocer gueé ez lo que
plensan los frabajadores y
gue podrian mejorar,
regalos soTpresa acasa y
eventos para salir de la
rutina.

Infraestroctura:

Mo tiene pricticas enfocado
a esta dimensidn.
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encora i

Servicios
tecnolégicos

Diversos sectores:

Salud, comercio,
educacion,
finanzas, etc.

Directa

Se enfocan en el bisnestar y
tranquilidad de sus colaboradores
offeciéndoles la creacion de
grups de misrés &
meentivandolos. Crean concursos
en los cuales pueden demestrar
sus habilidades, hay votaciones v
premics. Fealizan capacitacionss
online para la mejora de

habilidades blandas & informatica.

Existe documentacion donde
explican los procesos mtemos, 51
en caso hay dudas, exizte un foro
donde s pusde consultar v
reciben ayuda automatica de uma
A

El primer dia que ingresan les
mandan un kit de bienvenida,
mensualmente se le envia
encuestas para saber la
satisfaccion de sus trabajadores.
Convocan reuniones diarias para
hablar sobre lzs actividades del
provecto. Envian un giftcard por
cumplezfios o celebracion de
nivel de educacion (Bachiller,
Masztria, Doctorado).

Tienen segmmiento a los de
soports, penas se crea el ticket,
lo aziznan a uno de soporte que
este s actividades para que la
respussta sea inmediata. Utilizan
Jira para colocar las actrvidades
los tickets.

Comunicacion:
Capacitaciones online para
mejora de la comunicacicn,
habilidades blandas v
ofimatica. Creacicn de
grupos de interés.
Tecnologia:

Foros donde hagan
congultas y reciban ayuda
automatica

Identidad laboral:

Kit de bienvenida, giftcard
por cumpleafios o logro.
Infraestructura:
Seguimisnto de actividades
de los colaborzdores en
Jira.
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NTTOdIa

Servicios
tecnolégicos

Diversos zectores:

Industria

automotriz,

Directa educacion,
bancanos,

financieros,

energia, efe.

Bealizan reuniones de manera
mensuzl con todos los miembros
del equipo en los cuales dan su
retroalimentacion v los mismbros
offecen 1deas de mejora par a el
provecto

Usan manuales y video manuales
en log cuales explican cada
proceso de la empresa. Tambign
realizan 2 semanas de onboarding
donde los mismos trabajadores
offecen shadows explicandoles
sus actividades del diz a dia por
lo menes 2 horas v estas horas
son imputadas en su sistema.
Envian por correo elecironico una
lista de los cumpleatios del mes
en el que & encuentran. Offecen
curzos mediante una plataforma la
cudl offece certificados. Pagan
certificaciones para sus
trabajadores dependiendo el
seniority ¥ desempefio que
tengan.

Comunicacion:

Bealiza reumiones
mensuzles con todos los
miembros del equipe
Tecnologia:

Implementar manuales v
video manuales para cada
proceszo de la empresa.
Identidad lahoral:
Plataforma de cursos para
la obtencion de certificados
v que tengan un valor
agregado.
Infraestructura:

Mo tiene practicas enfocade
a esta dimension.
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Servicios
tecnolégicos

Diversos sectores:

Inmobiliaria,
Construccion,
Directa mineria,
sidenirgico,
ECOnomIco,

financiero, etc

Reealizar daily para ver sobre las
actividades diarias con el lider,
loz desarrolladores v el PLA.
Tener elaborade un template £l
cual es editable para elaborar los
manuales de los procesos v
herramientas de la empresa.
Plztaformas en las cuales los
trabajadores realizan cursos v
reciben certificados (algunos son
oblizatorios por polificas de la
empresa). Eventos de premiacicon
{Indrz Awards) a los rabajadores
gue mejor ze dezempefiaron en el
ultimo semestre.

Se generan fickets en una
plataforma lamada “Monday™,
ghi pueden observar los de
soports hace cuanto tiempo esta la
observacion y se puede mcluir
correos. Hay un foro de
comentarios.

Comunicacion:

Beealizar daily sobre las
actividades diaras.
Tecnologia:

Elaborar un template de
manuales para que s2a de
manerzs mas rapide la
elaboracion de ellos.
Identidad laboral:
Eventos de premiacidn por
mejor desempedio y
plataforma de cursos.
Infraestructura:
Seguimiento de tickets ¥
tiempo de respuesta con
foro de comentarios para
que también los
trabajadores pueden llevar
el seguimiente v puedan
Teportar.
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INTEENACIONAL
Rubro o Tipo de . . .
Empresa . . Target Market Buenas Practicas Estrategias aplicadas
Categoria competencia
Utilizan intranets v canales de Comunicacidin:
comunicacion para nofificar noticlas Canale: de comumicerion
corporativas, actualizaciones de politicas ;
G;Prh.midadés de desarrollo pmfz-sic-nal_ B n!atﬁ.n:a: ..
, Utiliza Jira para planificar v gestionar el actualizaciones o noficias
Diversos EEFIDIESI progreso de sus desarrollos y cuentan con sobre la empresa.
Econdmico, material de formacion para sus Tecnologia:
> Servicios . telecomunicaciones, trabajadaores. Ofrecer material de
aCC entu F@ tecnologicos Directa manufactura, energia, Ofrecen a los trabajadores segim el formacion.
seguros, retail, ete. seniority cursos en los cuales se puedan Identidad laboral:
f:g:acnlallzar dependiendo el pussto que Apoyo en el desarrollo de
- planes de carrera.
Infraestructura:
Mo fiene practicas enfocade
2 esta dimension.
Fomentan la comunicacion y Comunicacion:
retroalimentacicn clara, accesible, Bemmniones IEglillﬂIES para
constructiva v regular. alimentacis
Dix . Cuentan con un entorno de prushas donds retoaime t.am':an-
Versos sectores: loz colaboradores pueden practicar comeo Tecnologia:
- P pr
Sarvicios Retail, SEEUT0S, utilizar laz herramientas de gestion come Enmmn de pruebas para los
I n tecnologicos Directa fmanciero, Jira. frabajadores.
educacion, Ofrecen programa de formacidn como Identidad laboral:
agricultura, logistica, plataformas de educacion v desarrollo que  Programas de formacion
entretenimiento, etc. p-en_:nite que los ;-;rlabnradnres puedan para trabajadores.
mejorar sus habilidades Infraestructura:

Mo fiene practicas enfocado
& esta dimension.
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Diversos sectores:

Utilizan plataformas de mensajeria y
videoconferencias que facilitan la
comunicacion instantinea y de
colaboracidn en tiempo real.

Al utilizar varias herramientas de gestion y

Comunicacidn: Utilizar
plataformas de mensajeria.
Tecneologia: Proporcionar
documentacion como guias
v adicionar tutoriales en

o Manufactura, de comunicacidn, proporcionan guias )
e Servicios educacién rapidas v tutoriales en linea donde los linea.
tecnologicos Directa T trabajadores pueden consultar. Identidad laboral: Ofrecer
comunicaciones, .. T i
i Promueven las politicas de flexibilidad programas de bienestar.
banca, retail, seguros, -
laboral, ofrecen programas de bienestar Infrasstrnctura: Plazo
ete. fisico v mental. g
. . maximo de horas.
Definen los objetivos especificos para el
tiempo de respuesta como responder a los
tickets en va plazo maximo de horas
dependiendo la urgencia.
Promueven la comunicacidn abierta v Comunicacidn: Creacidn de
transparente donde comparten con eventos virtuales.
regularidad las actualizaciones sobre los Transparencia v
proyectos en el gue se encuentran los comunicacién jabim‘ta sobre
trabajadores.
Cuentan con uhna intranet donde los los proy E'"fms' )
trabajadores pueden acceder a informacién  Tecnologia: Informacion,
i importante, recursos v actualizaciones recursos v actualizaciones
? === N Div er:iﬂs sectores: corporativas. documentadas.
- == _=?=_ SET"{CiPS ) Energia, ﬁnmzas= Crean gventos 'l.irtua.les CoMmo acﬁ*.'idaides Identidad laboral- Mo tiene
—_——— = tecnologicos Directa retail, recreativas, celebraciones de cumpleafios v -
L o < practicas enfocado a esta
telecomunicaciones, logros v utilizan plataformas de di -
salud. ete. videoconferencia para promover la 1menson.

zocializacion entre los trabajadores.
Eealizan regularmente feedback de los
trabajadores sobre su experiencia con el
soporte técnico. Ademas de la priorizacion
intelizgente de tickets, donde resuelven los
tickets basados en la gravedad del
problema, el impacto que generan v
UIZencia.

Infraestructura: Encuesta
zobre la experiencia con el
soporte técnico
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L &

cognizant

Servicios
tecnologicos

Directa

Diverzos sectores:
Banca, educacidn,
seguros, manufactura,
logistica,
Comunicaciones, etc.

hMantienen a los trabajadores informados
sobre el cambio y desarrollo en 12 empresa
a través de newslatter que se envia por
correo electronico. Realizan actividades
Utilizan Oracle cloud, Microsoft dynamics
365. Asignan a sus trabajadores tareas
especificas de mode que puedan practicar.
Crean talleres de desarrollo de
competencias v eventos de networlang

Comumicacion: Creacion de
newlatter. Eventos de
networking.

Tecnologia: Asignacidn de
tareas especificas dentro de
la herramienta para que
practiquen.

Identidad laboral: No tisne
practicas enfocado a esta
dimensidn.

Infraestructura: No tisne
praciicas enfocado 2 esta
dimensidn.
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Actividades para la mejora continua
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Trabajo Remoto

Dimensiones Problema Accion Duracion Responsable Presupuesto
Comunicacion -Falta de tiempo de -Implementar -Considerando 5/. 15.00 1a
respuesta por parte de  politicas de hora hombre:
los lideres. comunicacion por Implementar politicas de
-Falta de frecuencia  parte del irea de comunicacion: 5/. 300.00
de comunicacion. recursos humanos. considerando 2 horas por 2
-No hay buena -Realizar SEManas.
calidad de retroalimentacion de
Comunicacion. manera mensual. -Planificacion de eventos:
-Establecer eventos Considerando ofrecer
. 2 semanas - ) _
sociales como after ; i bebidas, piqueos v alquiler de
. Area de recursos o
office o conexiones local: S/. 8,000 por 80
: Cada 3 meses humanos
de networking. persona.
-Capacitaciones para Cada 3 afios

el desarrollo de
habilidades blandas.

-Estos cursos se realizaran
dentro de la plataforma para
capacitacion interna:
Knowbe4 tomaremos la
oferta de gold que cuesta
$1,93 por mes v se debe de
pagar por 3 afios segln la
promocion, entonces se
pagaria en total $60 48,
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Tecnologia Falta de -Implementar en los -COnboarding sobre
conocimiento sobre onboarding la herramientas de gestion en la
las plataformas de explicacion sobre las primera semana que ingresan
gestion herramientas de los colaboradores.

gFestion Considerando 5/ 15.00 1a
hora hombre por 1 hora

-Crear material de durante 1 semana seria 5/.

- 1 semana ;i - -

referencia, Area de recursos  735.00.

mecluvendo video 3 semanas humanos

manuales ¥ guias -Creacion de materiales de
referencia 3 semanas
Considerando 5/ 15.00 la
hora hombre por 2 hora
durante 3 semana seria 5/.
450.00.

Identidad laboral Falta de fidelizacion  -Ofrecer plataforma -Implementar 1a plataforma
& incentivos que ofrezca cursos Coursera la cual tiene una

con certificaciones. cotizacion de 399 por
usuario durante un afio, lo

-Gift de 1 afio Area de recursos  que seria $2660 anual.

reconocimientos 3 meses humanos
-Enviar gift card de 5/. 100
por reconocimiento a 3
personas por mes lo gque seria
S/ 900.

Infraestructura Falta de monitoreo -Implementar 1n -3¢ implementard Deszsktime
sobre el tiempo de sistema de tracking el cual va a monitorear al
respuesta de los para verificar las area de soporte para evaluar
tickets del soporte horas de trabajo. i el tiempo de respuesta. Tiene
técnico 1 afio Area de Soporte una cotizacién de $18.33 por

usvaric al mes, el equipo de
soporte es de 8§ personas,
entonces seria $1750 68
anual.
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Cotizaciones de proveedores

@ DeskTime

Implementacion del time tracker (Desktime)

Precios Sobrenosotros FAQ Blog | INICIAR SESION DES v

Demo Funciones

Pro

$6.42

usuario / mes

INICIAR PRUEBA
GRATUITA

No se requiere tarjeta de crédito.

Incluye:

+/ Seguimiento automatico
del tiempo

+ Seguimiento manual del
tiempo

+ Seguimiento de URLy
aplicaciones

' Seguimiento de los
titulos de documentos

" Seguimiento de la
productividad

+ Seguimiento de
proyectos

+ Informesy
Exportaciones

Evaluacion del desempefio

Seguimiento de URL y aplicaciones

Rastree nombres de sitios web, aplicaciones y programas

Seguimiento de proyectos

Controle el tiempo de los proyectos y las tareas con el

temporizador de proyectos de escritorio

Seguimiento de los titulos de docu t

Rastree nombres de documentos, asuntos de correos
electrénicos y nombres de programas

to de la prod

tividad

Clasifique aplicaciones, programas y sitios web como
productivos, improductivos y neutros para calcular la

productividad y la efectividad

Informes

Panel de control del administrador

Premium

$9.17

usuario / mes

INICIAR PRUEBA

GRATUITA

Todo del plan Proy:

+/ Capturas de pantalla

+ Calendario de ausencia
+/ Programacién de turnos

' Integraciones y API

No se requiere tarjeta de crédito.

Lite

Lite

Un resumen de las actividades de su equipo en un dfa concreto

Informes

Un andlisis detallado del trabajo de su equipo y comparacién

de datos

Exportaciones

Descargue los datos de seguimiento del tiempo para sus

archivos o andlisis

Enterprise

$18.33

usuario / mes

INICIAR PRUEBA
GRATUITA

No se requiere tarjeta de crédito.

Todo del plan Premium y:
+ Asistencia VIP

+ Incorporacion

personalizada
+/ Proyectos ilimitados
+/ Tareas ilimitadas

+/ Historial ilimitado de
datos

+ Solicite API
personalizada

Pro Premium
v v
v v
v v
v v
Pro Premium
v v
v v
v v
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Enterprise

v

Enterprise

v
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Implementacion de plataforma de cursos con certificados

coursera for business RGN SN BRSSP CHSRrpEG

Elija un plan Team Enterprise

l b l De 5 a 125 usuarios De 5 a 125 usuarios
esca a e q u e $399 Contact sales for pricing

se adapte a sus
el

Refuerce la capacidad de adaptacion con

Accede a un catilogo con més de 5800 cursos de las mejores Accede a un catdlogo con més de 5800 cursos de las mejores

la mejora de las cualificaciones en todos ' ety e oo s
los niveles de su organizacion.  Experiencia de asociacién de marcas con soporte téico  Experencia de asociacién de marcas con soporte ténico
prioritario para estudiantes prioritario para estudiantes
+/ Plataforma de habilidades para obtener datos y anilisis +/ Plataforma de habilidades para obtener datos y analisis
/' Herramientas para manejar las comunicaciones del programa + Herramientas para manejar las comunicaciones del programa
G Administrador exclusivo de satisfaccién del cliente para los

servicios de asesoramiento

V/  Integraciones con inicio de sesién tnico, APTy LMS

Implementacion de plataforma para capacitaciones internas

KnowBe4 Security Awareness Training

Monthly price

Most Popular

MSRP USD Monthly Pricing Per Seat 3 Year Term Silver Gold Platinum Diamond

25-50 $1.80 $2.18 $2.55 $3.05
51-100 $1.60 $1.93 $2.25 $2.75
101-500 $1.30 $1.55 $1.80 $2.30
501-1000 $1.20 $1.43 $1.65 $2.15
1001-2000 $1.10 $1.30 $1.50 $2.00
2001-3000 $1.00 $1.18 $1.35 $1.85
3001-5000 $0.90 $1.05 $1.20 $1.70



Features

Unlimited Phishing Security Tests @
Automated Security Awareness Program (ASAP) @
Security 'Hints & Tips' @

KnowBed Learner App @

Training Access Level | @
Automated Training Campaigns [ ]
Brandable Content @
Assessments @

Al-Recommended Training @
Phish Alert Button @

Phishing Reply Tracking @

User Provisioning via Active Directory or SCIM Integration (i ]
SSO/SAML Integration @@

Industry Benchmarking @

Virtual Risk Officer™ @

Advanced Reporting @

Global Technical Support @
Training Access Level Il @

Menthly Email Exposure Check @
Smart Groups @

Reporting, User Event and Webhook APls @

00000000000000000?

:

Platinum

Diamond
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