UNIVERSIDAD NACIONAL
TORIBIO RODRIGUEZ DE MENDOZA DE AMAZONAS

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

TESIS PARA OBTENER
EL TITULO PROFESIONAL DE
LICENCIADA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

INFLUENCIA DEL TRABAJO REMOTO DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO EN EL CLIMA ORGANIZACIONAL
DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DE FRONTERA, 2021.

Autora:
Bach. Yuvis Coraly Torres Valqui
Asesor:

Dra. Rosa Ysabel Bazan Valque

Registro (...... )

CHACHAPOYAS - PERU
2023



Autorizacion de Publicacion de la Tesis en el Repositorio Institucional de la
UNTRM

REGLAMENTO GENERAL

PARA EL OTORGAMIENTO DEL GRADO ACADEMICO DE
BACHILLER, MAESTRO O DOCTOR ¥ DEL TITULO PROFESIONAL

ANEXO 3-H

AUTORIZACION DE PUBLICACION DE LA TESIS EN EL REPOSITORIO INSTITUCIONAL DE LA

UNTRM
1. Datos de autor 1
Apellidos y nombres (tener en cuenta las tildes):_TORRES VALG@U) Juvis CORALY

DNNT_Y8269

Coreo eler.uémm or 4

Facltad: CLENCIAS €CONOHICAS 9 ADHINISTRATIVAS
Escuela Profesional: ADM /N ISTRACION Pe_EMHPRESAS

Datos de autor 2

Apellidos y nombres (tener en cuenta las tildes):

DRI N°;

Correo electrénico!

Facultad:

Escuela Profesional:

2. 'I'itulode la tesis para ob el Titulo Profesional
“INFIVENCIA DeL TRABPATO RERDTO O EL PERSONAL thmt.rmn'nva ENEL CLIMA
QLEANIRACIONAL DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL De FRONTERA 90217

3. Datos de asesor 1
Apallidos y nombres: BA ZAM UALQUE ROSA ySABEL
DNI, Pasaporte, CEN*_3340 741l
Opzn Research and Contributor-ORCID

-0002-1674-6134

Datos de asesor 2

Apellidos y nombres:
DNI, Pasaporte, C.E N
Opan Research and COnmbutor ORCID ( MMMLMMLQL

4. Campo del conocimiento segln la Organizacién para la Cooperacién y el Desarrollo Econémicos- OCDE (gjemplo: Ciencias
médicas, C(encws de la Salud-Medicina bdsica-Inmunologia)

5. Originalidad del Trabajo
Con Ja presentacion de esta ficha, el(la) autor(a} o autores(as) sefialan expresamente que la obra es original, ya que sus
contenidos son producto de su directa contribucién intelectual. Se reconoce también que todos los datos y las referencias a
materiales ya publicados estan debidamente identificados con su respectivo crédito e incluidos en las notas bibliograficas y
en las citas que se destacan como tal.

6. Autorizacion de publicacion
El(los) titular(es) de los derechos de autor otorga a la Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza de Amazonas
{UNTRM), la autorizacién para la publicacién del documento indicado en el punto 2, bajo la Licencia creative commons de
tipo BY-NC: Licencia que permite distribuir, remezclar, retocar, y crear a partir de su obra de forma no comercial por lo que
la Universidad deberé publicar la obra poniéndola en acceso libre en el repositorio institucional de la UNTRM y a su vez en
el Registro Nacional de Trabajos de Investigacion-RENATI, dejando constancia que el archivo digital que se esta entregando,
contiene la version final del documento sustentado y aprobado por el Jurado Evaluador.

Chachapoyas, ..2*}./ oc‘bb e /. 2023
Firma W 0 Firma del autor 2

Firma dkr ‘Asesor 1 Firma del Asesor 2




Dedicatoria

A mi madre, por ser la inspiracion en mi vida.
La que aposto por mi, aun en nuestras peores

luchas, logrando vencer toda adversidad.

A Ricardo Amir, que llegdb a mi vida a
[lenarme de ilusion y ser el motor para seguir

adelante.

Yuvis Coraly Torres Valqui.



Agradecimiento

A Dios por brindarme la sabiduria y perseverancia necesaria para culminar esta

investigacion.

A mi madre Bilaura Esperanza Valqui Araujo, quien descansa en el sefior, jGracias,

gracias, gracias por todo!, 18/09/2022.

A mi hermano Juan Carlos Torres Valqui, amigo, confidente quién aplaudié mis

logros; te vi partir, sé que donde estas es un lugar mucho mejor para ti, 10/02/2022.

A mi esposo Joel Leiva Quiroz y mi amado hijo Ricardo Amir, gracias por ser y estar

siempre.

A mi asesora Dra. Rosa Ysabel Bazan Valque por guiarme e instruirme con los

conocimientos necesarios para el logro de esta meta.

A la Universidad Nacional de Frontera de Sullana por darme la oportunidad de ejecutar

esta investigacion, pieza clave para la culminacion de este trabajo.



Autoridades de la Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza de

Amazonas

Ph.D. JORGE LUIS MAICELO QUINTANA

Rector

Dr. OSCAR ANDRES GAMARRA TORRES
Vicerrector Académico

Dra. MARIA NELLY LUJAN ESPINOZA
Vicerrectora de Investigacion

Mg. CIRILO LORENZO ROJAS MALLQUI
Decano de la Facultad de Ciencias Economicas y Administrativas



Visto Bueno del Asesor de Tesis

REGLAMENTO GENERAL

PARA EL OTORGAMIENTO DEL GRADO ACADEMICO DE
BACHILLER, MAESTRO O DOCTOR Y DEL TITULO PROFESIONAL

ANEXO 3-L

VISTO BUENO DEL ASESOR DE TESIS PARA OBTENER EL TITULO PROFESIONAL

El que suscribe el presente, docente de la UNTRM ( X )/Profesional externo (), hace constar
{

que ha asesorado la realizacion de la Tesis titulada "INFlyencIa O ec

TLABATO ReHoTO DEL PERSONAL AOHINISTRATVO €N €C CLiNA

ORGANZACIONAL DVE LA VANWERSIDAD NACIONAL De FRONTEZLA, 2024 .
del egresado _YUUIS CORAlLY TORRES VALRUI

de la Facultad de _CIENCIAS ccondHiICAS Y ADMINISTRATIVAS

Escuela Profesional de _ADH WISTRACION De cHpl ESAS 5
de esta Casa Superior de Estudios.

&l suscrito da el Visto Bueno a la Tesis mencionada, dandole pase para que sea sometida a la
revision por el Jurado Evaluador, comprometiéndose a supervisar el levantamiento de

observaciones que formulen en Acta en conjunto, y estar presente en la sustentacion.

Chachapoyas, 02 de cho.rl’o de 2083

Firma y nombre completd del Asesor
Dra. ROSA Ysazee BAZAN vALQUE

Vi



Jurado Evaluador de la Tesis

~—
Ing. Patri,éia Escobedo Ocampo

Presidente

e

4
Ms. Victor Manuel Valdiviezo Sir

Secretario

Mg. l\/{eﬁgavDalila Feria Hernandez
Vocal

vii



Constancia de Originalidad de la Tesis

REGLAMENTO GENERAL

PARA EL OTORGAMIENTO DEL GRADO ACADEMICO DE
BACHILLER, MAESTRO O DOCTOR Y DEL TITULO PROFESIONAL

ANEXO 3-Q

CONSTANCIA DE ORIGINALIDAD DE LA TESIS PARA OBTENER EL TITULO PROFESIONAL
Los suscritos, miembros del Jurado Evaluador de la Tesis titulada:

INFIVENCA DEL TRABAJO REMOTD DEL PERIDNAL ADH NISTRATIVO €N €L CLiHA

OREANIZACIONAL DE (A UNMIVERSIDAD NACIONAL D€ FRONIERA, 2024

presentada por el estudiante ( )/egresado (X) Yuvis corAcy ToREES VALRYY
de la Escuela Profesional de _ADHINISTEACION Qe EHMPRESAS 5

con correo electronico institucional _yuvis.7okees & v resn. ov-Fe

después de revisar con el software Turnitin el contenido de la citada Tesis, acordamos:

a) La citada Tesis tiene 25 % de similitud, segdn el reporte del software Turnitin que
se adjunta a la présente, el que es menor ( )/ igual (X) al 25% de similitud que es el
maximo permitido en la UNTRM.

b) La citada Tesis tiene ______ % de similitud, segun el reporte del software Turnitin que
se adjunta a la presente, el que es mayor al 25% de similitud que es el maximo
permitido en la UNTRM, por lo que el aspirante debe revisar su Tesis para corregir la

redaccion de acuerdo al Informe Turnitin que se adjunta a la presente. Debe presentar

al Presidente del Jurado Evaluador su Tesis corregida para nueva revision con el

software Turnitin.

Chachapoyas, 24 de A2°>+° del 2023

W /

SECRETARIO PR?gIDEN\I’E\v
VOCAL
OBSERVACIONES:

viii



Acta de Sustentacion de la Tesis

REGLAMENTO GENERAL

PARA EL OTORGAMIENTO DEL GRADO ACADEMICO DE
BACHILLER, MAESTRO O DOCTOR Y DEL TITULO PROFESIONAL

ANEXO 3-S5
ACTA DE SUSTENTACION DE TESIS PARA OBTENER EL TITULO PROFESIONAL

En la ciudad de Chachapoyas, el dia O3 de Defubre. el afio 2023 siendo las /1: 0o horas, el
aspirante: JUVIS (Oora /‘I Tf"ej Va/QUI , asesorado por
Dra . ?osa Tf.S‘a 68/ té 2an VG/ O'Ué’ defiende en sesién  pablica
presencial (X')/ a dlstanaa( ) la Tesis titulada: IHF/'M’"C'O Je/ ‘:L"aéGlU remo'l'o
C/e/ De’Saha. Gc/m:h:s')lfﬂ‘/nuo en e/ e/;ma omamZaooua/ C/E’ /O
Uni ue/&:c/aJ /Uaooua/ de TFrovteyo, 024 " , para obtener el Titulo

Profesional del-(\?hc:acla en chmmysi'fogon c/e €mpresos a ser otorgado por la Universidad

/
Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza de Amazonas; ante el Juradg\gluador. constituido por:

Presndente II"A air.mchzst‘oge Campo,

Secretand’ ﬁ$ Vnc%r quve \Uol cfulfezo\‘?r

Vocal _g He[::saﬂa/ la’ f}ena Hemah 2.
/

W

Procedi6 el aspirante/a hacer la expf';sna n de/ I\ailntr'odu).cnén, M.'} enal y, métodos, Resultados,
Discusién y Conclusiones; hacnendq especval encién deeus aportacionés originales. Terminada la
defensa de la Tesis p:res'e?ﬂada, los mnembros dél, .n.‘urado E\}aluador pasaron“a exponer su opinién
sobre la misma, formulando cuanta's cuestiones y objecuones consideraron opo unas, las cuales fueron
contestadas por el asplrante \\\ L (J :':-L,}% J / O

(=) 1 | b iy
Tras la intervencion de los mlembros del Ju ?do Evaluador y las opommas respuestas del aspirante, el
Presidente abre un turn& de fntervenaones /para. 1057 presentes en/el. acto 'de sustentacién, para que
formulen las cuestiones u o%;ecuones que conslderen pemnentes. ’i/\ //

\ /, — e \
Seguidamente, a puerta cerrada el Jurado Evaluador determmé _la“calificacion global concedida a la
sustentacion de la Tesis para obtener €l Tltulo Profesuonal ‘en téfminos de:
Aprobado ( )() por Unanimidad ()()/Mayona o) Desaprobado ( )

Otorgada la calificacién,. el Secretario del Jurado Evaluador lee la presente Acta en esta misma sesidn
publica. A continuacién se levanta la sesién.

Siendo las /200 horas del mismo dia y fecha, el Jurado Evaluador concluye el acto de sustentacién
de la Tesis para obtener el Titulo Profesional. \

e

SECRETARIO }2 Q ? PRES%}ENTE

\ VOCAL

OBSERVACIONES:




Indice

Autorizacion de Publicacién de la Tesis en el Repositorio Institucional de la UNTRM

.......................................................................................................................................... ii
D LTo [or= 1 o] - RSSO P TP PRSP i
F A | =T [T [ 11T L (o USSR iv

Autoridades de la Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza de

AMBZONEAS. ...ttt e %
Visto BUENO del ASESOr de TESIS ....c.oeiiiiiiiiiiieiieieee e vi
Jurado Evaluador de 18 TESIS ..o e vii
Constancia de Originalidad de 18 TeSIS.........ccccviiiiiieieieiesee e viii
Acta de SUSLENtaCIiON de 18 TESIS....ccuiiiiiiieirieiees e iX
INAICE .ottt X
INAICE 08 TADBIAS ...ttt Xii
INAICE 08 FIQUIES.......ooiveeeceeeeeeeesee ettt en st Xiii
RESUMIBIN.....e bbbt b bbb b nnns Xiv
ADSTFACT. ...t XV
L. INTRODUCCION........oooiieiieeeeeeeee e eeves ettt 16
1. MATERIAL Y METODOS ..ottt esssesesss s ses s, 22
2.1. PODIACION Y MUESTIA ..o 22
2.2. Variables de eSTUTIO. .......cc.eiiiiiiiieieeee e 23
2.3. Tipo y disefio de la iINVESLIgaCion ...........ccooeieiiiieieice s 25
P S I=To) ] [or: L TSSOSOV VRO PRPPRPTN 26
2.5, INSTFUMENTO ... 27
2.6. ANANISIS dE 10S DALOS ........oviviitiiiiiieiee et 27
I RESULTADOS . ...ttt sttt et e 28
3.1. ANALISIS AESCHIPLIVO.....cuviiviiie et 28
3.2. ANAliSiS INFEreNCIal..........ccooviiiiiiiii s 33



IV, DISCUSION ..o ettt e e et e e et e e e s e e e e et e s e e et e es e e e e ereeaeeaeeeane s 40

V. CONCLUSIONES..... ..o s 44
VI. RECOMENDACIONES ..o 45
VII. REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS........ccooovoieeeeeeceeeeeeee e, 46
ANEXOS .. s 50

Xi



Tabla 1.
Tabla 2.
Tabla 3.
Tabla 4.
Tabla 5.
Tabla 6.
Tabla 7.
Tabla 8.
Tabla 9.

indice de Tablas

Poblacidn - Personal AdminiStrativo ...........ccocvvvieiieieienese e 22
Distribucién de frecuencias de la variable Clima organizacional .................. 28

Distribucién de frecuencias de la dimension comportamiento organizacional29

Distribucion de frecuencias de la dimension estructura organizacional......... 29
Distribucion de frecuencias de la dimension estilos de direccion ................... 30
Distribucion de frecuencias de la variable Trabajo remoto ..............cccccvennenee. 30
Prueba de normalidad............coooiiiiiiiii 33
Grado de relacion segun coeficiente de correlacion ...........cccoceveeveeviecneennenn, 34
Correlaciones de Rho de Spearman entre las variables estudiadas................ 35

Xii



Indice de Figuras

Figura 1. Ventajas y desventajas del trabajo remoto por parte de los encuestados...... 31

Figura 2. Fases del Disefio de Plan EStratégiCo .........cccccvevveieiieiicie e 36

Xiii



Resumen

El presente estudio se planted como objetivo general determinar la influencia del trabajo
remoto del personal administrativo en el clima organizacional de la Universidad Nacional
de Frontera en el 2021. Fue desarrollado bajo un enfoque cuantitativo y un disefio no
experimental. En cuanto a su alcance, se tratd de un nivel correlacional, puesto que se
busco conocer la asociacion entre las variables trabajo remoto y clima organizacional.
Como técnica se empled la encuesta y como instrumento se aplicd un cuestionario en
escala de Likert a 153 trabajadores administrativos de la Universidad Nacional de
Frontera para conocer sus percepciones respecto al trabajo remoto y clima organizacional.
Posteriormente, los datos obtenidos se procesaron en Excel y SPSS 26. Los resultados
indicaron un coeficiente de correlacién Rho de Spearman de 0,551 entre las variables, lo
que permitio concluir la existencia de una correlacion positiva considerable entre el
trabajo remoto del personal administrativo y el clima organizacional en la Universidad

Nacional de Frontera en el 2021.

Palabras claves: clima organizacional, COVID-19, productividad laboral, trabajo

remoto, universidad.
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Abstract

The general objective of this study was to determine the influence of remote work of
administrative personnel on the organizational climate of the Universidad Nacional de
Frontera in 2021. It was developed under a quantitative approach and a non-experimental
design. In terms of scope, it was a correlational study, since it sought to determine the
association between the variables remote work and organizational climate. A survey was
used as a technique and a Likert scale questionnaire was applied to 153 administrative
workers of the Universidad Nacional de Frontera to find out their perceptions regarding
remote work and organizational climate. Subsequently, the data obtained were processed
in Excel and SPSS 26. The results indicated a Spearman’s Rho correlation coefficient of
0.551 between the variables, which allowed concluding the existence of a considerable
positive correlation between the remote work of the administrative staff and the

organizational climate at the Universidad Nacional de Frontera in 2021.

Keywords: organizational climate, COVID-19, labor productivity, remote work,

university.
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. INTRODUCCION

El clima organizacional se ha tornado en uno de los aspectos fundamentales de la
investigacion en gestion organizacional. Se refleja tanto en nuestras actividades diarias,
el logro de nuestros objetivos y la calidad de nuestro sistema de gestion. La relacion con
las condiciones del ambiente de trabajo en el que se desenvuelven los empleados es
reconocida y vivida por los empleados de la organizacion. Por lo tanto, es importante

investigar la cultura organizacional durante la pandemia de COVID-19.

Desde la aparicion del virus SARS-CoV-2 en el mes de marzo del afio 2020, el cual fue
declarado como pandemia, ocasiond diversos cambios en las actividades diarias en el
escenario mundial, las medidas implementadas tienen como finalidad resguardar la salud
y disminuir los contagios. Sin embargo, para mantener los sistemas econémicos,
educativos, politicos y sociales en actividades, se recurrié a diversos protocolos sanitarios
y alternativas tecnoldgicas para llevar a cabo las actividades productivas, educativas y
comerciales de manera mas segura. En este sentido, el trabajo a distancia o teletrabajo
aparece en este escenario como uno que esta siendo adoptado por diversas instituciones,
lo que para muchos trabajadores es adaptarse a nuevos modelos de trabajo que aun no

estan preparados en gran medida.

En este contexto, todo el personal administrativo de la Universidad Nacional de Frontera
de Sullana, Piura, han recurrido al trabajo remoto para el desempefio de sus actividades,
atendiendo a los lineamientos formulados por el Ministerio de Educacién, en el contexto
de la emergencia sanitaria. Es alli donde el clima organizacional adquiere relevancia,
puesto que el ambiente laboral en donde se geste y fortalezcan las entidades puede
representar a través del liderazgo, motivacion y la reciprocidad las dimensiones que
conduzcan a los trabajadores a comprometerse con su organizacion, contribuyendo al
desempefio, fraternidad, integracion, innovacion y competitividad aun cuando sus

funciones las realizan de forma remota.

En atencion a la situacion sefialada se presenta este estudio respecto a la influencia del
trabajo remoto del personal administrativo en el clima organizacional de la Universidad
Nacional de Frontera, con la finalidad de establecer la relacion que pueda presentarse
entre las variables antes mencionadas, en el marco de la pandemia generada por la

COVID-19, como ha sido el clima organizacional que los colaboradores perciben durante

16



el trabajo remoto, considerando el liderazgo, motivacién y reciprocidad que han obtenido
para el desempefio de sus funciones. Con base en lo planteado surge la siguiente pregunta

de investigacion:

¢De qué manera influye el trabajo remoto del personal administrativo en el clima

organizacional de la Universidad Nacional de Frontera, 2021?

El objetivo general del estudio consiste en determinar la influencia del trabajo remoto del
personal administrativo en el clima organizacional de la Universidad Nacional de
Frontera, 2021. Los objetivos especificos son: 1) Diagnosticar la situacion actual del
clima organizacional del personal administrativo de la Universidad Nacional de Frontera
en el presente momento de pandemia COVID-19, 2) Analizar las principales ventajas y
desventajas del trabajo remoto del personal administrativo de la Universidad Nacional de
Frontera en el presente momento de pandemia COVID-19 y 3) Disefio de plan estratégico
del trabajo remoto del personal administrativo para un buen clima organizacional de la

Universidad Nacional de Frontera en el contexto de la covid-19..

Los principales antecedentes internacionales son los siguientes:

Culma, Londofio, Mejia y Tabares (2020) se propusieron identificar qué factores de la
cultura organizacional tienen mayor prevalencia en el proceso de implementacion masiva
del teletrabajo. La investigacion con alcance descriptivo a su vez realiz6 una reflexion e
investigacion documental precisando su contenido en el clima organizacién y el
teletrabajo en tiempos de confinamiento social. Posteriormente, aplicaron una encuesta
con escala de Likert a 25 empleados de distintas empresas de la Ciudad de Medellin que
estan o han estado en la modalidad de teletrabajo. Los resultados de la investigacion
muestran: la ausencia de entrenamiento y capacitacion de los colaboradores en la
modalidad de teletrabajo; ausencia de acompafiamiento en la modalidad, los trabajadores
no poseen las herramientas requeridas para efectuar su labor, la mayoria de los
encuestados califican positivamente la experiencia. Los autores concluyen recomendando
a las organizaciones a exigir mayor atencion al proceso del teletrabajo para que no se

convierta en una carga fisica y cognitiva para los colaboradores.

Montenegro, Sanchez y Medina (2019) se plantearon como objetivo general implementar
el réegimen de teletrabajo como una opcion de innovacion para lograr la mejora de la

productividad empresarial en el sector textil del Cantdn Pelileo. La metodologia usada se
17



baso6 en una investigacion documental bibliografica. Partiendo del anélisis establecieron
los resultados en cuatro fases: diagnostico, planeacion, implementacion y evaluacion.
Durante la etapa de diagnostico, obtuvieron como resultados: el insuficiente
conocimiento en la direccion del teletrabajo y la falta de adiestramiento en el manejo de
herramientas de conexion. En la fase de planeacion destacaron la importancia de los
directivos en la comprension del uso de la modalidad de teletrabajo. En la fase de
implantacion involucraron la digitalizacion de documentos asociados al proceso de
teletrabajo. En la fase de evaluacién formularon tres indicadores: responsabilidades,
aportaciones de los trabajadores y puestos de trabajo. Concluyeron que el rendimiento de
los colaboradores mejord en las organizaciones con la implementacion del teletrabajo por
causas motivacionales, el conocimiento de las labores que deben realizar, y la facilidad

para la programacion de las actividades diarias personales.

Acosta (2018) se planteo explorar el sistema de teletrabajo y su relacion con la percepcion
de productividad por parte de los distintos colaboradores que integran una entidad del
sector publico colombiano. La tipologia de la investigacion fue cuantitativa y su alcance
descriptivo. La muestra se conformd por 29 teletrabajadores, 5 lideres y familiares y 10
familiares a las que se le aplicaron cuatro cuestionarios. Los resultados mostraron una
apreciacion positiva de la productividad en la institucion, los sujetos de estudios
argumentaron que la productividad aumenta en correspondencia con los beneficios
obtenidos por la modalidad de teletrabajo, el aprovechamiento del tiempo siendo un eje
fundamental e influyente en la mejor calidad de vida del personal. Concluy6
recomendando a los organismos del sector publico cambios en su politica de teletrabajo,
teniendo presente la alternativa de una evolucion del teletrabajo por demanda a una
politica de oferta. A su vez, recomienda a los trabajadores bajo esta modalidad plantearse
una practica de trabajo en un horario delimitado con las actividades laborales bien

definidas.

Ardila (2015) tuvo proposito general determinar el efecto de la implementacion del

teletrabajo en base a los resultados de la gestion en el caso del PIC (Proceso Integral de

Crédito) de una compairiia financiera en Bogota. El autor, sustentando en la metodologia

cualitativa y cuantitativa, hizo una comparacion entre el trabajo convencional y el

teletrabajo. La poblacion se conformd por los empleados de la oficina del PIC de una

entidad del sector financiero de Bogota que, trabajan bajo la modalidad de teletrabajo.
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Aplicd un cuestionario donde demostrd que con la implementacion del teletrabajo se
obtuvo un impacto positivo en el logro de las metas organizacionales pues se optimizan
los recursos, se logra mayor productividad, mayor eficiencia y disminuye el ausentismo
en la administracion de la organizacion. En las conclusiones recomienda evaluar el
impacto del teletrabajo en otras actividades, asi como hacer seguimiento aplicando los
indicadores adecuados.

Los antecedentes mas relevantes en el contexto nacional son los siguientes:

Bahamondes y Ballon (2021) consideraron como objetivo analizar el impacto econémico
laboral de la implantacion del teletrabajo desde una visidén prospectiva post coyuntura
sanitaria 2020. Realizaron la investigacion con un disefio transaccional a su vez
compilaron referentes teoricos e historicos sobre los factores d relacionados a las nuevas
tendencias laborales y tecnoldgicas ante la contingencia de la pandemia durante el afio
2020. En el acopio de la informacion utilizaron fichas de revisién documental. Del
andlisis de los resultados sefialaron que, ante la incertidumbre, el futuro del trabajo debe
orientarse a la productividad del trabajo a traves de la tecnologia y la oportunidad de
hacerlo remoto tal como se ha venido demostrando su viabilidad tanto a nivel nacional
como a nivel mundial. Concluyeron con un llamado de atencion al mundo organizacional
hacia un cambio de vision que reconozca las potencialidades de esta modalidad.
Finalizaron refiriendo que los Estados deben considerar politicas que integren el

teletrabajo en la gestion publica.

Fernandez (2020) se propuso como objetivo general determinar la influencia del trabajo
remoto en el desempefio del personal administrativo. Empleé el disefio correlacional
transversal. La poblacion, la conformaron los miembros de la empresa y la muestra quedé
integrada por 40 trabajadores que representan al personal administrativo. Disefié una
encuesta y un cuestionario como instrumento, que contd con 46 preguntas. Los hallazgos
de la investigacion expresaron que el 65% del personal del area de administracion posee
un nivel de rendimiento medio y el 87,5% tiene un desempefio laboral medio. De la misma
forma, mostraron una relacion positiva moderada entre el trabajo remoto y el desempefio
laboral con un coeficiente de correlacién de 0.492. El autor concluyé recomendando a
todos los agentes economicos la implementacion del trabajo remoto dado que se demostrd

su aplicacion y sus efectos positivos.
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Delgado (2020) realiz6 una investigacion sobre el trabajo remoto a nivel nacional en el
marco de la pandemia por la COVID-19. Consider6 como propdsito analizar la evolucion
y el contexto actual del trabajo remoto en Peru en tiempos de COVID-19. En su analisis
llegd a la definicion del trabajo remoto en atencién a las normas relacionadas con la
prestacion de servicios subordinada a la presencia fisica del trabajador en su domicilio,
manejando cualquier medio o mecanismo tales como internet, telefonia u otros no
tecnoldgicos o informaticos. Asimismo, sefialan que la particularidad del teletrabajo se
incluyé en la legislacion desde el afio 2015 y la del trabajo remoto surgié en la normativa
del afio 2020 por emergencia sanitaria generado por la COVID-19. En sus conclusiones,
reflexiona sobre la eficacia de la implementacion de la medida en el sector privado y
publico para aminorar el impacto negativo en las relaciones trabajo en el marco de la

crisis sanitaria por la COVID-109.

Muro, Alegria del Pozo y Cortegana (2016) consideraron como objetivo demostrar el
efecto positivo del teletrabajo en la productividad de una organizacion. Emplearon el
disefio no experimental y transversal y, como técnica, aplicaron la encuesta y entrevista.
Emplearon el disefio no experimental. La encuesta fue aplicada a los alumnos que siguen
la modalidad blended. La poblacién estuvo representada por los 40.000 estudiantes
inscritos y cuya muestra se conformo por 288 estudiantes a los cuales se les aplicé el
cuestionario. Demostré con sus hallazgos que la implementacion del sistema blended crea
productividad y el estandar de calidad es visto entre regular y bueno por los encuestados.
En la conclusion resaltan la productividad y mejoras logradas por la universidad en la
calidad de la ensefianza con el plan elaborado para el teletrabajo.

Los principales antecedentes en el contexto local son los siguientes:

Puerta (2021) considero establecer la relacién entre el estilo de liderazgo directivo y el
clima organizacional en un colegio. La metodologia se sustentd en una investigacion con
alcance correlacional. Tomé como poblacion y muestra a 20 docentes de la institucion a
los que les aplico un cuestionario. En sus resultados demuestra que prevalece el liderazgo
de transformacion y la dimension menos aplicada de esta es la que se enfoca en la
productividad y el rendimiento. Concluyeron que se registra una correlacion moderada
entre los estilos de liderazgo y el clima organizacional, dado que obtuvo un coeficiente
de Rho de Spearman de 0,491.
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Salazar (2021) consider6 como objetivo general establecer la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los docentes. La metodologia empleada fue de
tipo descriptivo-correlacional. Tomé como nuestra a 17 docentes de la institucion. Se
aplico una encuesta. Entre sus hallazgos destacan: percepcion de un buen clima
organizacional (64,7 % de los docentes); excelente desempefio laboral (52,9 % de los
encuestados) muy deficiente (5,9%). Obtuvo un coeficiente de correlacién de Spearman

0, 26. Concluye que existe una correlacion positiva baja de las variables de estudio.

Delgado (2019) se planted como objetivo evaluar el clima organizacional y la satisfaccion
laboral de los docentes nombrados de la Universidad Nacional Toribio Rodriguez de
Mendoza de Amazonas. El alcance de la investigacion fue correlacional. La poblacién
se conformo por 95 docentes. Se utilizé un cuestionario que arrojo como resultado que,
los niveles de clima organizacional y clima laboral se ubican en la categoria de regular a
bueno por lo que concluyen que, a medida que se mejoren las condiciones del clima
laboral, el desempefio laboral de los empleados de la institucion serd& mucho mejor.
Concluyé indicando la relacién entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral.
Conforme las condiciones del clima organizacional sean las mejores en sus diferentes

dimensiones, los colaboradores tendran un mejor desempefio laboral.

Se plante6 la siguiente hip6tesis general: el trabajo remoto del personal administrativo
tiene influencia en el clima organizacional de la Universidad Nacional de Frontera en el
contexto de la COVID-19.

Para responder a los objetivos de la investigacion, se plante6 una metodologia de enfoque
cuantitativo y de nivel correlacional. Asimismo, el tipo de estudio fue aplicado y se conto
con un disefio no experimental. La técnica fue la encuesta y el instrumento fue un
cuestionario en escala de Likert, que fue aplicado a 153 trabajadores administrativos de
la Universidad Nacional de Frontera en el 2021. El procesamiento de los datos se realizd
con el uso de Excel y SPSS 26.
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Il. MATERIAL Y METODOS

2.1. Poblacion y muestra
Poblacion
Segun Hernandez y Mendoza (2018), la poblacién es el grupo de todos los casos
que presentan caracteristicas especificas. La poblacién que conformé la
investigacion fue finita y estuvo constituida por el personal administrativo de las
diferentes areas de la Universidad Nacional de Frontera, que suma en total 254

personas.

Tabla 1.

Poblacion - Personal Administrativo

TOTAL, DE
DIRECCION COLABORADORES
POR NIVEL
Asamblea Universitaria 6
Consejo Universitario 18
Rectorado 22
Direccion de Gestion Administrativa 43
Oficina de Planeamiento Estratégico y Presupuesto 6
Asesoria Juridica 5
Oficina de Cooperacion y Relaciones Internacionales 3
Oficina Gestion de la Calidad Académica 5
Oficina de Comunicacion e Imagen Institucional 2
Vicerrectorado Académico 33
Vicerrectorado de la Investigacion 42
Centros 11
Facultades 23
Personal de Apoyo y Otros 35
TOTAL 254

Muestra

La muestra viene a ser una parte de la poblacion o universo del cual se van a
recolectar datos, los cuales deben estar bien definidos y delimitados, y deben
representar a la de la poblacién. (Hernandez et al., 2014, p.173).
Se uso la siguiente férmula para calcular la muestra:

NxZ%2xpxq
:eZ(N—1)+Zz*p*q

n
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Donde:

n = tamafo de muestra buscado

Z = Nivel de confianza deseado 95% (1.96)

p = Proporcion de éxito: 50%

q = Proporcion de fracaso: 50%

e = margen de error: 5%

N = 254 trabajadores administrativos (poblacién de estudio)
Reemplazando:

_ 254 % 1.962 % 0.50 * 0.50
©0.052(254 — 1) + 1.962 % 0.50 * 0.50

n = 153.14

n

n = 153 trabajadores administrativos a encuestar.

La muestra de estudio correspondi6 a un muestreo probabilistico, de tipo aleatorio
simple, ya que permitié que todo el personal administrativo posea la misma

posibilidad de ser elegidos para la muestra.

2.2. Variables de estudio
Variable independiente: Trabajo remoto

Con base en el Decreto Supremo de Urgencia N° 010-2020, publicado el 23 de marzo
de 2020, se entiende por trabajo a distancia la prestacion de servicios dependiendo de
si los empleados se encuentran fisicamente presentes en su domicilio o en el area de
cuarentena nacional a través de cualquier medio que les permita desempefar sus
funciones fuera del lugar de trabajo. El reglamento establece que el trabajo a distancia
no puede realizarse unicamente mediante el uso de computadoras, telecomunicaciones
o medios similares, y que se aplica a todos los trabajos que no es necesario la presencia
fisica de los empleados en el lugar de trabajo. Asimismo, el decreto antes mencionado

establece como obligaciones del empleador y el trabajador las siguientes:
Obligaciones del empleador en el trabajo remoto:

e Permanencia del vinculo laboral con el sueldo y todas las condiciones econdémicas

a excepcion de las relacionadas con la asistencia al puesto de trabajo.
e Mantener informado al empleado sobre las medidas de bioseguridad que deben
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guardarse durante el trabajo remoto.
e Comunicar al colaborador a través de un documento fisico o digital sobre las
medidas de cambio del lugar de trabajo al trabajo remoto.

Obligaciones del colaborador:

e Acatar la normativa vigente relacionada con proteccion y confidencialidad de los
datos del empleador.
e Cumplir las medidas de bioseguridad notificadas por el empleador.

e Mantenerse disponible en el horario laboral a fin de coordinar las actividades.
Variable dependiente: Clima organizacional

De acuerdo con Sandoval (2004), el clima organizacional es el entorno laboral que
perciben los integrantes de una organizacion. Incluye factores importantes como la
motivacion, el estilo de liderazgo, las recompensas y la comunicacion, que influyen
directamente en las practicas y el desenvolvimiento de los colaboradores. En ese orden
de ideas, el clima organizacional es evidente en las interrelaciones personales y

laborales que se desarrollan en el lugar de trabajo.

Segln De lIglesias y Torre (2018), Sandoval (2004) y Chiavenato (2000), se pueden

resumir como &reas criticas del clima organizacional:

e Liderazgo: atribuir en el comportamiento de otras personas, que un individuo usa
para buscar de manera efectiva y eficiente objetivos predeterminados a través de
la capacidad de dirigir.

e Motivacion: son las reacciones y actitudes naturales de las personas. Es la base del
desempefio organizacional y promueve su bienestar.

e Reciprocidad: satisfaciendo las expectativas mutuas tanto del empleado como de
la organizacion.

e Participacion: se entiende como la actuacion de los trabajadores en sus labores en

la organizacion.

Estas areas criticas, a su vez, pueden clasificarse en comportamiento organizacional,
que implica relaciones interpersonales y de trabajo, motivacion y comunicacion;

estructura organizacional, que involucra estimulo al desarrollo organizacional y
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funcionamiento y condiciones de trabajo; y estilos de direccion, que incluyen

categorias como trabajo en equipo, solucion de conflictos y liderazgo (Segredo, 2014).

2.3. Tipo y disefio de la investigacion
Tipo de investigacion
En funcion al proposito que se persiguid, el tipo de estudio fue basica - descriptiva.
El propdsito del estudio es crear conocimiento con incidencia directa tanto en la
sociedad como en las organizaciones del sector productivo (Lozada, 2014). En este
estudio se tuvo su aplicacion en una institucion educativa a la que se le pueden

recomendar acciones especificas en este contexto sanitario.
Nivel de la investigacion

Tras reevaluar el planteamiento de la situacion problematica verificando las fuentes
literarias y el investigador la mantiene, cambia o ajusta, el procedimiento posterior
en un enfoque cuantitativo es observar la repercusion que la investigacion tendra
(Hernandez y Mendoza, 2017). En este sentido, en cuanto a su nivel fue
correlacional, donde se procuré la asociacion de variables o hechos, conceptos y
fendmenos. Asimismo, mide las variables y su grado de vinculacion en términos
estadisticos (Hernandez y Mendoza, 2018). Respecto a la presente investigacion, se
plante6 como objetivo establecer la influencia del trabajo remoto del personal
administrativo en el clima organizacional de la Universidad Nacional de Frontera
en el contexto de la COVID-19.

Disefio de la investigacion

Considerando el alcance de la investigacion, se aplico el disefio no experimental,
en el cual las variables de estudio no se someten a manipulacion. A su vez, fue
transversal descriptiva, ya que se indaga acerca de la situacion actual de las
caracteristicas y una o mas variables de la poblacién de estudio en un unico
momento (Hernandez y Mendoza, 2018). En esta investigacion, el momento lo
constituye la situacion sanitaria por la COVID-19 con relacion al clima

organizacional en la institucién educativa mencionada.
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Enfoque de la investigacion

De acuerdo al tipo de recoleccion de datos, la investigacion fue cuantitativa. Estos
estudios comienzan con un problema, se aplican variables, se aplica un método, se
recopilan datos para cuantificar resultados, tabular e interpretar para sacar
conclusiones, aplicando la estadistica descriptiva e inferencial” (Carhuanco et al.,
2019, p. 13). La investigacion desarrollada recolect6 informacion de las variables y

se midi6 su frecuencia, asi como la relacion entre las mismas.
Método Deductivo

El método constituye un proceso ordenado y la sistematizacion de actividades,
técnicas y acciones planteadas para obtener una meta (Pimienta, 2017). Si el camino
a seguir implica estructurar razonamientos mediante los que se infieren u obtienen
conclusiones, se esta en presencia del método deductivo, el cual se empled en esta
investigacion. Las fases de la investigacion se realizaron de forma sistematica
iniciando con el problema, continuando con los referentes tedricos y la
operacionalizacion de variables hasta la aplicacion del instrumento para la

discusion de los resultados.

La aplicacion de este método permiti6 el logro del objetivo general, el cual fue
determinar la influencia del trabajo remoto del personal administrativo en el clima
organizacional de la Universidad Nacional de Frontera en el contexto especificado,
aplicando un cuestionario a 153 trabajadores del area administrativa de la

Universidad Nacional de Frontera.

2.4. Técnicas
Se empled la encuesta, que segn Arias (2012) es una técnica que busca recopilar
datos que proporciona un conjunto o muestra de actores sociales respecto a si
mismos, acerca de un tema en particular. Para obtener la informacion de las
variables clima organizacional y trabajo remoto se acudido a la poblacion
participante del estudio de la Universidad Nacional de la Frontera, a fin de aplicar

el instrumento respectivo.
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2.5. Instrumento
Se realizd un cuestionario con escala de actitudes de Likert. Estas son entendidas
como una organizacion de creencias o valoraciones que influyen favorable o
desfavorablemente hacia algo o alguien, con base en los distintos grados o la
intensidad inherente a cada modo (Cohen y Gémez, 2019). En esta investigacion
interesaba conocer la actitud hacia el trabajo remoto del personal administrativo y
el clima organizacional de la Universidad Nacional de Frontera, para con la

informacion obtenida relacionar las variables de estudio.

2.6. Andlisis de los datos
Ordenamiento y clasificacién
En esta etapa se clasificaron en tablas los datos recogidos de la poblacién para
procesarlos con el propdsito de obtener los resultados para analizarlos segun el

proposito la investigacién (Bernal, 2006).

Procesamiento computarizado
El procesamiento se ejecutd aplicando herramientas estadisticas de los programas

Excel y SPSS 26 para proporcionar las medidas y los coeficientes requeridos.

Andlisis estadistico

Para lograrlo se emple6 ante todo la estadistica descriptiva utilizando distribuciones
de frecuencias representaciones graficas. Posteriormente, se aplicd la estadistica
inferencial. Para medir la correlacion se aplico el coeficiente de correlacion
Inferencial Rho de Spearman, el cual se aplica para medidas ordinales (Hernandez
y Mendoza, 2018).

Como prueba de normalidad se dio uso a la prueba de Kolmogorov-Smirnov, ya
que la muestra estuvo constituida por mas de 50 trabajadores administrativos de la
Universidad Nacional de Frontera. EI procesamiento, tabulacion y obtencion de las
medidas se realiz6 mediante el uso de herramientas estadisticas en los programas
Excel y SPSS 26.

27



I11. RESULTADOS

En esta parte de la tesis se manifiestan los hallazgos y conclusiones relacionadas con el
problema de investigacion, los objetivos planteados y las preguntas elaboradas en base al
marco tedrico de este trabajo de investigacion. En este sentido, se detallan resultados
descriptivos y analisis inferencial, relacionados con pruebas de normalidad e hipotesis
que permiten determinar la influencia del trabajo remoto del personal administrativo en

el clima organizacional de la Universidad Nacional de Frontera, 2021.
3.1. Analisis descriptivo
Variable clima organizacional

Objetivo especifico 1: Diagnosticar la situacion actual del clima organizacional del
personal administrativo de la Universidad Nacional de Frontera en el presente

momento de pandemia COVID-19.

Tabla 2.

Distribucion de frecuencias de la variable Clima organizacional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado

Medio 25 16,3 16,3 16,3

Validos Alto 128 83,7 83,7 100,0
Total 153 100,0 100,0

Se apreciaen latabla 2, la variable Clima organizacional de acuerdo a los resultados
obtenidos del cuestionario realizado al personal administrativo de la Universidad
Nacional de Frontera, se encontrd en un nivel alto de aceptabilidad, dado que segun
el 83,70% de los encuestados destacan respuestas positivas que demuestran un
ambiente laboral sano y estable de la organizacion. Por otro lado, el 16,30% sefial6
qgue se encuentra en un nivel medio, es decir que, para este porcentaje de

encuestados, el clima organizacional es aceptable.
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Dimensiones de la variable Clima organizacional
Dimension: Comportamiento organizacional
Tabla 3.

Distribucién de frecuencias de la dimension comportamiento organizacional

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Medio 44 28,8 28,8 28,8
Validos Alto 109 71,2 71,2 100,0
Total 153 100,0 100,0

Se puede evidenciar en la tabla 3, la dimensién comportamiento organizacional
cuyos factores estudiados corresponden a motivacién, comunicacion y relaciones
interpersonales; de acuerdo a los resultados obtenidos del cuestionario realizado al
personal administrativo de la Universidad Nacional de Frontera, se encontrd en un
nivel alto de aceptabilidad, segun el 71,20% de los cuestionados. De igual manera,
el 28,80% manifestd que se establecen en un nivel medio, siendo este su percepcion

aceptable.

Tabla 4.

Distribucién de frecuencias de la dimension estructura organizacional

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
- Medio 36 23,5 23,5 23,5
Validos Alto 117 76,5 76,5 100,0
Total 153 100,0 100,0

Se observa en la tabla 4, la dimension estructura organizacional cuyos factores
estudiados corresponden a funcionamiento, condiciones de trabajo y estimulo al
desarrollo organizacional; de acuerdo a los resultados obtenidos del cuestionario
realizado al personal administrativo de la Universidad Nacional de Frontera, se
encontrd en un nivel alto de aceptabilidad, segun el 76,50% de los cuestionados. En
cambio, el 23,50% manifestd que se establecen en un nivel medio, es decir

consideran que es aceptable.
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Tabla 5.

Distribucidn de frecuencias de la dimension estilos de direccion

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Medio 29 19,0 19,0 19,0
Validos Alto 124 81,0 81,0 100,0
Total 153 100,0 100,0

Se verifica en la tabla 5, la dimension estilos de direccion cuyos factores estudiados
corresponden a liderazgo, participacion, solucion de conflictos, trabajo en equipo;
de acuerdo a los resultados obtenidos del cuestionario realizado al personal
administrativo de la Universidad Nacional de Frontera, se encontrd en un nivel alto
de aceptabilidad, segin el 81% de los cuestionados. Por el contrario, el 19%

manifestd que se establecen en un nivel medio.
Variable trabajo remoto

Tabla 6.

Distribucién de frecuencias de la variable Trabajo remoto

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Medio 18 11,8 11,8 11,8
Vélidos Alto 135 88,2 88,2 100,0
Total 153 100,0 100,0

Se puede verificar en la tabla 6, la variable Trabajo remoto cuyas dimensiones son
las obligaciones del empleador en el trabajo remoto y las obligaciones del
colaborador, los resultados obtenidos manifiestan que el personal administrativo en
general se encuentran conformes con los compromisos y obligaciones asumidas
tanto del empleador y de igual manera en su papel de colaboradores, teniendo un
nivel alto de aceptacion, segun el 88,20%. Del mismo modo, el 11,80% manifestd

que se establecen en un nivel medio.
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Objetivo especifico 2: Analizar las principales ventajas y desventajas del trabajo
remoto del personal administrativo de la Universidad Nacional de Frontera en el

presente momento de pandemia COVID-19.

De acuerdo con el Decreto Supremo de Urgencia N° 010-2020, publicado el 23 de
marzo de 2020, el trabajo remoto significa la prestacion de servicios que no estan
sujetos a la presencia fisica del del colaborador o colaboradora, es decir sus
actividades seran desarrolladas en su hogar o espacio de aislamiento domiciliario,
através de una herramienta que le permita cumplir con sus funciones laborales fuera
del lugar de trabajo. La norma resalta que el trabajo remoto se puede realizar no
solo con el empleo de telecomunicaciones, de medios informéticos o analogos, asi
mismo se expande a todo tipo de trabajo que no sea necesario que el trabajador se
encuentra de manera fisica en su centro laboral. Seguidamente, se muestran las
primordiales ventajas y desventajas del trabajo remoto del personal administrativo
de la Universidad Nacional de Frontera en el actual momento de pandemia COVID-
19.

Figura 1.
Ventajas y desventajas del trabajo remoto por parte de los encuestados

-Flexibilidad: ¢l teletrabajo
representa la via para dar
continuidad a las funciones
de 1a Universidad

-Mayor productividad: €l
teletrabajo  tiene  gran
aceptacion por favorecer la

-Deterioro de las
relaciones y aislamiento
laboral: las relaciones
han sufrido un deterioro

productividad
-Conciliacion: descubre
nuevos horizontes y
permite una organizacion
mayor entre €l trabajo y la
vida en el hogar.

-Ahorro de costos: permite
ahorro en costos a la
Universidad y a sus
trabajadores.
-Perspectiva

global: €l
teletrabajo ha llegado para
quedarse.
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ampliar sus
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Tal como se evidencia en la Figura 1, las desventajas fueron las siguientes:

- Deterioro de las relaciones y aislamiento laboral: se pudo evidenciar que, entre
los miembros del personal administrativo, las relaciones con sus comparieros de
trabajo en la Universidad Nacional de Frontera han tenido como consecuencia
un deterioro debido a la distancia y falta de contacto.

- Interferencias en el proceso de comunicacion: se apreciaron algunas
interferencias de comunicacion del personal administrativo de la Universidad
Nacional de Frontera, ya que como el contacto es virtual principalmente,
aspectos tales como la intensidad, el tono, y la comunicacién no verbal no se
encuentran tan evidentes.

- Estancamiento laboral: el personal percibi6é que en el marco de la COVID-19
se ha generado una paralizacion en sus labores debido a que no se han podido
iniciar en el desarrollo de nuevas funciones ni lograr ampliar sus competencias,

lo cual afecta sus niveles de motivacién laboral.
Por otra parte, las ventajas fueron:

- Flexibilidad: para los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional
de Frontera, el teletrabajo represento la via para dar continuidad tanto con las
funciones medulares de la universidad como a las labores de administrativas
desempefiadas por estos.

- Mayor productividad: de acuerdo con la experiencia de los trabajadores
administrativos de la Universidad Nacional de Frontera, el teletrabajo tuvo gran
aceptacion por los buenos resultados que ha tenido desde la perspectiva de la
productividad.

- Conciliacion: el teletrabajo ha permitido que los administrativos de la
Universidad Nacional de Frontera descubran nuevos horizontes y le permita una
organizacion mayor entre el trabajo y la vida en el hogar.

- Ahorro de costos: el teletrabajo ha permitido ahorro en costos fijos a la
Universidad Nacional de Frontera y también redujo los gastos de transporte de
sus trabajadores.

- Perspectiva global: en la Universidad Nacional de Frontera, el trabajo remoto

Ilegd para quedarse, por lo que debe entenderse completamente.
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3.2. Andlisis inferencial

Prueba de normalidad

Es una prueba de bondad de ajuste que permite medir la correspondencia entre la
distribucion de un conjunto de datos y la distribucion normal. Su propésito es mostrar
si el material de investigacion proviene de una poblacion normalmente distribuida, es
decir verifica si las observaciones podrian razonablemente proceder de una
distribucion normal.

Para la prueba de bondad de ajuste, se responde a la interrogante: ¢la distribucion
(empirica) de la muestra coincide con la distribucion (tedrica) de la poblacion? En este
caso, la hipotesis nula (HO) muestra que la distribucién empirica de las variables
estudiadas: clima organizacional y trabajo remoto en la Universidad Nacional de
Frontera es similar a la tedrica (la hip6tesis nula es la que no focaliza) (ser rechazado).
En cambio, la hipétesis alternativa (H1) indica que la distribucion de frecuencias
observada en las variables de investigacion no coincide con la distribucion teérica (mal
ajuste). De esta manera, para contrastar la hipotesis, si las variables de estudio
presentan parametros de valores normales, se aplicé la prueba de Kolmogorov (mas de
50 observaciones). La Tabla 6 muestra un p-valor de <0.05 para las variables clima
organizacional y teletrabajo, rechazando asi la hipétesis nula de que los datos siguen
una distribucion normal. En ese marco, se utiliza una prueba no paramétrica
denominada Rho de Spearman para medir la relacion o interdependencia entre
variables.

Tabla 7.

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico al Sig.
Trabajo remoto ,120 153 ,000
Dimensién compromisos u obligaciones del 148 153 ,000
empleador
Dimensién compromisos u obligaciones del 199 153 ,000
trabajador
Clima Organizacional ,082 153 ,013
. . ) o ,096 153 ,002
Dimension Comportamiento Organizacional
Dimension Estructura Organizacional ,146 153 ,000
Dimension Estilos de direccion ,106 153 ,000

a. Correccion de la significacion de Lilliefors
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Tabla 8.

Grado de relacion segun coeficiente de correlacion

Rango Relacion
-0.91a-1.00 “Correlacion negativa perfecta”
-0.76 a-0.90 “Correlacion negativa muy fuerte”
-0.51a-0.75 “Correlacion negativa considerable”
-0.11a-0.50 “Correlacion negativa media”
-0.01a-0.10 “Correlacion negativa débil”

0.00 “No existe correlacion”

+0.01 a +0.10 “Correlacion positiva débil”

+0.11 a +0.50 “Correlacion positiva media”

+0.51 a +0.75 “Correlacion positiva considerable”
+0.76 a +0.90 “Correlacion positiva muy fuerte”
+0.91a +1.00 “Correlacion positiva perfecta”

Nota. Hernandez et al. (2014).

Contrastacion de hipétesis
Objetivo general:

Determinar la influencia del trabajo remoto del personal administrativo en el clima

organizacional de la Universidad Nacional de Frontera, 2021.
Prueba de Hipotesis General

Ho: El trabajo remoto del personal administrativo no tiene influencia en el clima

organizacional de la Universidad Nacional de Frontera, 2021.

Hi: El trabajo remoto del personal administrativo tiene influencia en el clima
organizacional de la Universidad Nacional de Frontera, 2021.
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Tabla 9.

Correlaciones de Rho de Spearman entre las variables estudiadas

Trabajo remoto Clima

Organizacional

Coeficiente de correlacion 1,000 551"

Trabajo remoto Sig. (bilateral) . ,000

Rho de N 153 153

Spearman Coeficiente de correlacion 551" 1,000
Clima organizacional Sig. (bilateral) ,000

N 153 153

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Segln la tabla 8, el trabajo remoto del personal administrativo tiene influencia en el
clima organizacional de la Universidad Nacional de Frontera, ya que el p-valor (0,000)
es menor a 0,05 (se rechaza la hipotesis nula). Dado un resultado en el Rho de
Spearman de 0,551, se indica una correlacién positiva considerable entre el trabajo
remoto del personal administrativo y el clima organizacional de la Universidad

Nacional de Frontera, 2021.
Objetivo especifico 3

Disefo de plan estratégico del trabajo remoto del personal administrativo para un buen
clima organizacional de la Universidad Nacional de Frontera en el contexto de la
covid-19.

Con ayuda de esta investigacion se decidié crear un plan estratégico de teletrabajo del
personal administrativo para tener un buen clima organizacional en la Universidad
Nacional de Frontera. Esta forma de trabajo se basa en empleados que aprovechan al
maximo los avances tecnoldgicos para realizar su trabajo en otros entornos de trabajo
no tradicionales (hogar, oficina virtual, lugar de trabajo, etc.). Esto significa que un
empleado puede realizar y completar las labores diarias de la oficina, y cumplir parcial
o totalmente las actividades asignadas bajo responsabilidad del area de trabajo, sin
necesidad de desplazarse fisicamente a su oficina, utilizando los beneficios del
teletrabajo. area de trabajo en la Universidad Nacional de Frontera.

Este disefio de Plan estratégico cuenta de 4 fases, bien definidas y estructuradas para

su implementacidn, las mismas que son:
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Figura 2.

Fases del Disefio de Plan Estratégico

Diagndstico Horizonte Formulacién Seguimiento
‘ 4 ’ ' y Control
— N on <
L Ll Ll L
2 2 2 2
L L L L
FASE |. — DIAGNOSTICO (Analisis del entorno institucional Fortalezas y

Limitaciones)

Nos encontramos sobre los efectos de la era de la informacion en todos los ambitos de
la sociedad. Estamos ante una era de desarrollo tecnoldgico y de telecomunicaciones
sin precedentes en el desarrollo humano. Esto nos ha transformado rapida y
rapidamente en un ambito social dependiente de la tecnologia. Segun autores y
expertos, el uso regular de los medios informaticos y las telecomunicaciones es un

requisito muy importante en el trabajo y la vida privada.

Esta revolucion tecnoldgica, vivida por todas las organizaciones del mundo, ha hecho
que el pais se replantee su papel ante la coyuntura del Covid 19. El aporte mas
importante de esta era se basa en que sirvié como herramienta para que los entes
estatales continten con sus funciones, de manera virtual, con muchos colaboradores
trabajando de manera remota y cumpliendo supuesto de que “lo que importa es la
funcion y las actividades realizadas para la organizacion, no el lugar o lugar donde se
desarrollan los procesos, por lo que, se ha demostrado que la distancia no ha sido un
obstaculo para cumplir las funciones como empleados y cumplir metas y objetivos
como empleadores. Esto, a su vez, ha llevado a las instituciones a cuestionar los
fundamentos tedricos y paradigmas tradicionales sobre los que han operado durante

tantos anos.

El gobierno nacional y sus instituciones no estan exentas de la influencia o impacto
de la tecnologia y las telecomunicaciones. La incorporacion de dichos adelantos a
medida que en el afio 2020 se desencadeno el aislamiento del personal administrativo

estatal, causado por el impacto de la pandemia, llevaron a que a nivel mundial se
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utilice a gran escala la tecnologia y no se trata de meros esfuerzos de "modernizacion”,
sino de una transformacién completa que promueva la transformacién de los procesos
burocraticos y las estructuras organizacionales tradicionales. También, como
alternativa, crear nuevas e innovadoras formas de trabajo que rompan con los

esquemas y paradigmas que han prevalecido en la gestion publica durante afios.

La Universidad Nacional de Frontera, como otras entidades del Gobierno Nacional,
en los Gltimos afios ha experimentado cambios tecnoldgicos sin precedentes en su
historia. Con una vision futurista y en el marco de las ventajas del desarrollo
tecnoldgico, tenemos la tarea de desarrollar e implementar proyectos innovadores que
beneficien al sector publico y por ende a los servidores publicos.

En linea con su desarrollo tecnoldgico e innovador, y por las causales derivadas por
el aislamiento generado a raiz del COVID-19, en estos ultimos afios la Universidad
nacional de Frontera adopt6 la modalidad de trabajo remoto, que basado en la
investigacién se determina su factibilidad y beneficios, y para lograr que los
empleados lo entiendan, experimenten y conozcan. En las encuestas realizadas entre
el personal de la unidad, en general mostraron que las experiencias del personal son
muy positivas. Ademas, han mostrado resultados muy halagadores y alentadores en
cuanto a los beneficios laborales e individuales de este tipo de trabajo.

FASE 2 - HORIZONTE (Definicion de metas y objetivos)
OBJETIVO 1: Implementar el formato de teletrabajo para aumentar la productividad
con los recursos disponibles para la organizacion. Para ello, se establecen los
siguientes criterios:
Criterio 1: Disminuir el ausentismo en el centro de labores.
Criterio 2: Mejorar la distribucion de carga laboral y el desempefio de las labores
realizadas.
Criterio 3: Incentivar los administrativos para lograr un mejor desempefio de sus
funciones.
Criterio 4: Motivar la mejora en la comunicacién y el inter relacionamiento entre

la alta direccion y los administrados, como consecuencia del trabajo remoto.
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OBJETIVO 2: Abastecer a los trabajadores facilidades para el libre desarrollo de
estrategias a favor de la entidad.
Criterio 1: Aceptar gque el colaborador pueda establecer y controlar su agenda de
trabajo diario.
Criterio 2: Fomentar iniciativas del trabajador para incorporar nuevas practicas
beneficiosas dentro del &mbito del teletrabajo a favor de la entidad y dejando los
procedimientos tradicionales establecidos.
Criterio 3: Promocionar la eficiencia del trabajador con el uso de tecnologias
nuevas.
OBJETIVO 3: Coadyuvar a mejorar el estilo de vida todo trabajador en su &mbito
familiar y laboral.
Criterio 1: Conseguir que los trabajadores establezcan un balance entre sus
responsabilidades laborales y familiares.
Criterio 2: Desarrollar la confianza y la autoestima de los trabajadores.
Criterio 3: Realizar una valuacion de las ventajas del trabajo remoto y su grado
de satisfaccion de los trabajadores.
Criterio 4: Minimizar el tiempo utilizado en el traslado del trabajador desde su
domicilio hasta el lugar de trabajo, asimismo en apoyo a su factor econémico por
gastos en pasajes.
OBJETIVO 4: Garantizar la proteccion y preservacion del entorno ambiental y la
calidad de vida de la sociedad.
Criterio 1: Disminuir significativamente la congestion vehicular en horas punta

de los dias laborales.

Criterio 2: Minimizar el uso de combustible, de igual manera el parque

automotor.

Criterio 3: Acrecentar la participacion y contribucion de trabajadores dentro de

la comunidad.

Criterio 4: Optimizar la calidad de vida de los trabajadores al minimizar los

ambientes de estrés, tensidén, como efecto de las congestiones de trafico, etc.
OBJETIVO 5. Economizar los gastos adicionales en acondicionamiento de espacios
laborales (oficina) y otros gastos operacionales.

Criterio 1: Aprovechar al maximo los espacios disponibles, como resultado de la

implementacion del trabajo remoto.
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Criterio 2: Obtener ingresos econdémicos por la reduccion de gastos

operacionales, tales como: Utiles de escritorio, materiales, electricidad, internet,

teléfono, etc.
FASE 3 - FORMULACION (Implementacion de Alternativas viables)

Un empleado que aprovecha una nueva forma de trabajo, llamada trabajo remoto

generalmente mejora su calidad de vida. Esta modalidad permite al empleado realizar sus

tareas desde diversas areas de trabajo no tradicionales, como por ejemplo desde su casa.

Esto, a su vez, tiene muchos efectos positivos en el empleado. Algunos de estas

alternativas viables incluyen:

Mas discrecidn en la creacion y gestion de su horario de trabajo.

Incrementa el uso de los recursos tecnologicos, aumenta el numero y calidad
de las implementaciones y el cumplimiento de las tareas a realizar.

Minimice las interrupciones durante el horario laboral.

Crear un mejor equilibrio entre el trabajo y la familia.

Minimizar el tiempo y los gastos diarios asociados con el traslado de un
empleado de su casa al trabajo y viceversa.

Incrementar la presencia de los trabajadores en eventos en la sociedad.
Promover la conciencia ambiental, protegiendo y conservando el medio
ambiente y la poblacién en general.

Mejorar la calidad de vida del trabajador al reducir su exposicién a la tension
y el estrés que genera la congestidn vehicular, con estrictos horarios de ingreso,

salida, almuerzo, etc.

FASE 4 — SEGUIMIENTO Y CONTROL

Una vez concluida la etapa de puesta a prueba del Disefio de Plan Estratégico del

trabajo remoto del personal administrativo para un buen clima organizacional de la

universidad nacional de frontera en el contexto de la covid-19, los resultados seran

evaluados a nivel general para determinar si esta opcion de teletrabajo seria practica

y beneficiosa para la unidad y los empleados. Si se determina que la opcidn

mencionada seria Gtil para la comunidad y los servidores publicos, se formalizara y se

promovera la opcidn de trabajo remoto de manera gradual, aun con el levantamiento

de las medidas de proteccion dictadas a raiz de la Covid 19.
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V. DISCUSION

Esta seccion presenta y define los resultados hallados y contiene una discusién de los
resultados logrados para cada uno de los objetivos trazados y una comparacion de los

mismos, de cara a los hallazgos de otros investigadores.

La finalidad principal de esta tesis es determinar la influencia del trabajo remoto del
personal administrativo en el clima organizacional de la Universidad Nacional de
Frontera, 2021. En esta secuencia, cabe indicar que los resultados hallados muestran
que la hipdtesis general es correcta. En este sentido, existe evidencia sustancial de que
existe una correlacion positiva considerable entre el trabajo remoto del personal
administrativo y el clima organizacional de la Universidad Nacional de Frontera, 2021,
con un coeficiente de correlacion entre ambas variables de 0,551, puesto que el p-valor
es menor al nivel de significancia de 0,05; en tal sentido, existe una correlacién
positiva considerable entre estas dos variables. Lo encontrado en esta tesis se relaciona
con los hallazgos de Fernandez (2020), quien determind la influencia del trabajo
remoto en el desempefio del personal administrativo y obtuvo como resultado una
relacion positiva moderada entre ambas variables, con un coeficiente de correlacion
de 0.492, recomendando a todos los agentes econdmicos la implementacion del trabajo

remoto dado que demostrd sus efectos positivos.

Respecto al objetivo especifico 01, que era diagnosticar la situacion actual del clima
organizacional del personal administrativo de la Universidad Nacional de Frontera en
el presente momento de pandemia COVID-19, se encontr6 que la variable clima
organizacional, referida al ambiente de trabajo percibido por los miembros de la
organizacion y gue incluye estilo de liderazgo, estructura, comunicacién, recompensas
y motivacion que ejercen predominio en el comportamiento y desempefio de los
individuos (Sandoval, 2004), se encontr6é en un nivel alto, segun el 83,70% de los
encuestados. Asimismo, la dimensién comportamiento organizacional, que implica
relaciones interpersonales y de trabajo, motivacion y comunicacién (Segredo, 2014),
se encontrd en un alto nivel, segun el 71,20% de los encuestados. Del mismo modo,
la dimension estructura organizacional, que involucra el estimulo al desarrollo
organizacional y funcionamiento y condiciones de trabajo (Segredo, 2014), se

encontrd en un alto nivel, segun el 76,50% de los encuestados. La dimension estilos
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de direccidn, que incluye categorias como liderazgo, trabajo en equipo, solucion de
conflictos y trabajo en equipo (Segredo, 2014), se encontr6 en un nivel elevado, segun
el 81% de los encuestados. Estando muy relacionada con los resultados del estudio de
Ardila (2015), que concluy6 que con la implementacion del teletrabajo se obtuvo un
impacto positivo en el logro de las metas organizacionales, pues se optimizan los
recursos, se logra mayor productividad, mayor eficiencia y disminuye el ausentismo
en la administracion de la organizacion. Asimismo, cabe contrastar tales hallazgos con
los de Delgado (2019), quien se planteé como objetivo general la evaluacion del clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los docentes nombrados de la Universidad
Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza de Amazonas y concluyé que, a medida que
se mejoren las condiciones del clima laboral, mejor sera el desenvolvimiento laboral
de los empleados de la institucion. Conforme las condiciones del clima organizacional
sean las mejores en sus diferentes dimensiones, los colaboradores tendran un mejor

desempefio laboral.

El objetivo especifico 02 fue analizar las principales ventajas y desventajas del trabajo
remoto del personal administrativo de la Universidad Nacional de Frontera en el
presente momento de pandemia COVID-19. En este contexto, el estudio demostro que,
segun el Decreto Supremo de Urgencia N° 010-2020, el trabajo remoto significa
prestar servicios de manera subordinada del colaborador o colaboradora desde su
domicilio o espacio de aislamiento domiciliario, a través de cualquier herramienta que
le permita cumplir con sus funciones laborales fuera del lugar de trabajo. Entre las
principales ventajas del trabajo remoto del personal administrativo de la Universidad
Nacional de Frontera en el actual momento de pandemia COVID-19 se evidenciaron
aspectos tales como: flexibilidad, ya que el teletrabajo represent6 la via para dar
continuidad tanto a las funciones medulares de la universidad como a las labores de
administrativas desempefiadas por sus colaboradores; y mayor productividad, pues
permite descubrir nuevos horizontes y una organizacion mayor entre el trabajo y la
vida en el hogar, ahorro de costos y perspectiva global. No obstante, algunas
desventajas fueron las siguientes: deterioro de las relaciones y aislamiento laboral,

interferencias en el proceso de comunicacion, estancamiento laboral, entre otras.

Estos resultados, especificamente los relacionados con las ventajas del trabajo remoto,

guardan relacion con lo hallado por Muro et al. (2016), quienes demostraron el efecto
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positivo del teletrabajo en la productividad de una organizacion. Los autores
confirmaron con sus hallazgos que la implementacion del sistema blended crea
productividad y el estandar de calidad es visto entre regular y bueno por los
encuestados. En la conclusion resaltan la productividad y mejoras logradas por la

universidad en la calidad de la ensefianza con el plan elaborado para el teletrabajo.

En este mismo orden, los resultados se relacionan con los hallazgos de Montenegro et
al. (2019), quienes implementaron el régimen de teletrabajo como una opcién de
innovacion para lograr una mejor productividad empresarial en el sector textil del
Canton Pelileo. Concluyeron que el rendimiento de los colaboradores mejoré en las
organizaciones con la implementacion del teletrabajo por causas motivacionales, el
conocimiento de las labores que deben realizar y la facilidad para la programacion de

las actividades diarias personales.

De igual manera, se relaciona con los hallazgos de Culma et al. (2020), quienes se
propusieron identificar qué factores de la cultura organizacional tienen mayor
prevalencia en el proceso de implementacion masiva del teletrabajo. Sus resultados
mostraron que los principales factores son la ausencia de entrenamiento y capacitacion
de los colaboradores en la modalidad de teletrabajo; ausencia de acompariamiento en
la modalidad; los trabajadores no poseen las herramientas requeridas para efectuar su

labor; y la mayoria de los encuestados califican positivamente la experiencia.

El objetivo especifico 03 fue Disefiar un plan estratégico del trabajo remoto del
personal administrativo para un buen clima organizacional de la Universidad Nacional
de Frontera en el contexto de la covid-19. En este sentido, este instrumento que se
plantea puede ser implementado por la Universidad Nacional de Frontera, con la
finalidad que los compromisos u obligaciones del empleador con el personal
administrativo y el clima organizacional de la Universidad Nacional de Frontera en el
contexto de la COVID-19 y superado la misma, logre beneficiar tanto a la Entidad

como al trabajador pablico.

En contraste, cabe mencionar los hallazgos de Bahamondes y Ballon (2021), quienes
sefialaron que, ante la incertidumbre, el futuro del trabajo debe orientarse a la
productividad laboral a través de la tecnologia y la oportunidad de hacerlo remoto tal

como se ha venido demostrando su viabilidad tanto a nivel nacional como a nivel
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mundial. Concluyeron con un llamado de atencion al mundo organizacional hacia un
cambio de visidén que reconozca las potencialidades de esta modalidad. Finalizaron
refiriendo que los Estados deben considerar politicas que integren el teletrabajo en la

gestién puablica.

Por otra parte, se relaciona con los hallazgos de Acosta (2018), quien se plante6
explorar el sistema de teletrabajo y su relacion con la percepcién de productividad por
parte de los distintos colaboradores que integran una entidad del sector puablico
colombiano. Concluyd que existe una apreciacion positiva de la productividad en la
institucion. Los sujetos de estudio argumentaron que la productividad aumenta en
correspondencia con los beneficios obtenidos por la modalidad de teletrabajo, el
aprovechamiento del tiempo es un factor esencial e influyente en la mejor calidad de

vida del personal.

En conclusion, se puede afirmar que los resultados logrados en esta tesis tienen
relacion con las bases teoricas, pues, segun el Decreto Supremo de Urgencia N° 010-
2020, publicado el 23 de marzo de 2020, el trabajo remoto significa la prestacion de
servicios subordinada a la presencia fisica del colaborador o colaboradora en su
domicilio o espacio de aislamiento domiciliario, a través de cualquier herramienta que
le permita cumplir con sus funciones laborales fuera del lugar de trabajo. Asimismo,
de acuerdo con Sandoval (2004), el clima organizacional es el entorno laboral que
perciben los integrantes de una organizacion. Incluye factores importantes como la
comunicacion, el estilo de liderazgo, las recompensas y la motivacion, que influyen

directamente en las précticas y el desenvolvimiento de los colaboradores.

También es importante agregar que si bien se encontrd una relacion significativa entre
las variables, los cuestionarios utilizados se basan en la autopercepcion de los
trabajadores administrativos de la organizacién, por lo que es necesario investigacion
con un enfoque cuantitativo exploratorio, experimental o cuasi-experimental, los
estudios aplicados estrategicamente comparan grupos antes y despues de la
implementacién de una experiencia de trabajo remoto y consideran a otros

colaboradores de otros departamentos de la universidad.

43



V. CONCLUSIONES

1. En concordancia con el propdsito general del estudio, se encontrd que existe
evidencia sustancial de que existe correlacion positiva considerable entre el trabajo
remoto del personal administrativo y el clima organizacional de la Universidad
Nacional de Frontera, 2021, con un coeficiente de correlacion entre ambas
variables de 0,551, puesto que el p-valor es menor al nivel de significancia de 0,05.

2. Respecto al objetivo especifico 01, se encontrd6 que la variable clima
organizacional, referida al ambiente de trabajo percibido por los miembros de la
organizacion y que incluye estructura, estilo de liderazgo, comunicacion,
motivacion y recompensas que ejercen influencia directa en el comportamiento y
desempefio de los individuos (Sandoval, 2004), se encontr6 en un nivel alto, segun
el 83,70% de los encuestados. De igual manera, la dimensién comportamiento
organizacional, se encontrd en un alto nivel, segun el 71,20% de los encuestados.
Asimismo, la dimension estructura organizacional se encontr6 en un alto nivel,
segun el 76,50% de los encuestados. La dimension estilos de direccion, que incluye
categorias como liderazgo, trabajo en equipo, solucién de conflictos y trabajo en
equipo (Segredo, 2014), se encontré en un nivel elevado, segun el 81% de los
encuestados.

3. Encuanto al objetivo especifico 02 se hallé que, dentro las principales ventajas del
trabajo remoto del personal administrativo de la Universidad Nacional de Frontera
en el actual momento de pandemia COVID-19, se encuentran: flexibilidad, mayor
productividad, permite descubrir nuevos horizontes y una organizacion mayor
entre el trabajo y la vida en el hogar, ahorro de costos y perspectiva global. No
obstante, algunas desventajas fueron las siguientes: deterioro de las relaciones y
aislamiento laboral, interferencias en el proceso de comunicacion, estancamiento
laboral, entre otras.

4. Referente al objetivo especifico 03, se elaboro el plan estratégico del trabajo
remoto del personal administrativo para un buen clima organizacional de la
Universidad Nacional de Frontera en el contexto de la covid-19, con la finalidad
que los compromisos u obligaciones del empleador con el personal administrativo
y el clima organizacional de la Universidad Nacional de Frontera en el contexto de
la COVID-19 y superado la misma, logre beneficiar tanto a la Entidad como al

trabajador publico.
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VI. RECOMENDACIONES

1. En lo que se refiere al comportamiento organizacional de la variable clima
organizacional, se sugiere a la Universidad Nacional de Frontera crear camparias
orientadas a promover entre los colaboradores la importancia de la comunicacion,
la motivacion y de las relaciones humanas y laborales.

2. En cuanto a la dimension estructura organizacional de la variable clima
organizacional, se recomienda a la Universidad Nacional de Frontera realizar
actividades tales como talleres que fortalezca en los colaboradores las habilidades
bésicas en materia de desarrollo organizacional, asi como lo relacionado con el
funcionamiento propio de la Universidad y las condiciones de trabajo.

3. Al respecto con la dimension estilos de direccion de la variable clima
organizacional, se recomienda a la Universidad Nacional de Frontera disefiar
métodos de aprendizaje que ayuden a los colaboradores a fortalecer sus

competencias en materia de solucion de conflictos, trabajo en equipo y liderazgo.
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ANEXOS

Anexo A: Operacionalizacion de variables

PROBLEMA VARIABLES DIMENSION INDICADORES ITEMS | INSTRUMENTO
Variable independiente: Condiciones de 123
Trabajo remoto trabajo
Prestacion de servicios subordinada | Compromisos u Informacion de
) con la presencia fisica del/la| Obligaciones del medidas de 4
¢De qué manera ) . ) .
_ | trabajador/a en su domicilio o lugar empleador bioseguridad
influye el trabajo ) ) o
de aislamiento domiciliario, Comunicacion
remoto del . ) _ 5
utilizando  cualquier medio o formal
personal ) . )
L mecanismo que posibilite realizar las Proteccion y
administrativo en ) o
| dli labores fuera del centro de trabajo, confidencialidad de 6 Cuestionario
el clima
o siempre que la naturaleza de las los datos
organizacional de ) o
o labores lo permita. Este no se limita _ Cumplimiento de
la Universidad ) ) Compromisos u
_ al trabajo que puede ser realizado o medidas de 7
Nacional de ] o . Obligaciones del
mediante medios informaticos, de ) Bioseguridad
Frontera, 2021? o ] ] trabajador
telecomunicaciones o analogos, sino
) L Disposicién y
que se extiende a cualquier tipo de
Coordinacion de 8

trabajo que no requiera la presencia

fisica del/la trabajador/a en el centro

jornada laboral
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de labores (Decreto Supremo de
Urgencia N°010-2020).

Variable dependiente:

Clima organizacional
Ambiente de trabajo percibido por
los miembros de la organizacion y
qgue incluye estructura, estilo de
liderazgo, comunicacion, motivacion
y recompensas, todo ello ejerce
influencia directa en el
comportamiento y desempefio de los

individuos (Sandoval, 2004, p. 84).

Motivacion 1,2
_ Comunicacion 34
Comportamiento i
o Relaciones
organizacional ]
interpersonales y de 5,6
trabajo
Funcionamiento 7,8
Condiciones de
) 9,10
Estructura trabajo
organizacional Estimulo al
desarrollo 11,12
organizacional
Liderazgo 13,14
Participacion 15,16
Estilos de direccion Solucion de
) 17,18
conflictos
Trabajo en equipo 19,20

Cuestionario
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Anexo B: Encuesta
JNIVERSIDAD NACIONAL TORIBIO RODRIGUEZ DE MENDOZA
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

CUESTIONARIO 1: TRABAJO REMOTO
Encuesta de recojo de informacion para el trabajo de investigacion, dirigido a los
colaboradores del area administrativa de la Universidad Nacional de Frontera.
TESIS: INFLUENCIA DEL TRABAJO REMOTO DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO EN EL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA
UNIVERSIDAD NACIONAL DE FRONTERA, 2021.
Objetivo: Determinar la influencia del trabajo remoto del personal administrativo en el
clima organizacional de la Universidad Nacional de Frontera, 2021.
Indicaciones: marque con una “X” la respuesta que considere oportuna.
Datos personales:
Edad:
Género:
Masculino [] Femenino [

CUESTIONARIO TRABAJO REMOTO
Alguna La
i La S veces mavori
Ite mayori s, y Nunc
. ade las
m Siempr | adelas | algunas a
. veces
e veces si | veces
no
no
Compromisos u
obligaciones del
empleador
El vinculo laboral formal
1 |se ha mantenido en el
trabajo remoto
La remuneracion recibida
5 |8 conforme a lo
establecido para el trabajo
remoto
Las condiciones
3 econémicas se  han
mantenido en el trabajo
remoto
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Recibi informacion sobre
medidas y condiciones de
seguridad y salud durante
el trabajo remoto

Recibi comunicacion
formal de la condicion
laboral a trabajo remoto

Compromisos u
obligaciones del
trabajador

Protejo y mantengo la
confidencialidad de los
datos e informacion de la
organizacion

Cumplo con todas las
medidas y condiciones de
seguridad y salud durante
el trabajo remoto

Estoy disponible durante
la jornada de trabajo para
la coordinaciones de
caracter laboral que sean
necesarias
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CUESTIONARIO 2: CLIMA ORGANIZACIONAL

Encuesta de recojo de informacion para el trabajo de investigacion, dirigido a los
colaboradores del area administrativa de la Universidad Nacional de Frontera.

TESIS: INFLUENCIA DEL TRABAJO REMOTO DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO EN EL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA
UNIVERSIDAD NACIONAL DE FRONTERA, 2021.

Objetivo: Determinar la influencia del trabajo remoto del personal administrativo en el
clima organizacional de la Universidad Nacional de Frontera, 2021.

Indicaciones: marque con una “X” la respuesta que considere oportuna.

Datos personales:

Edad:

Género:

Masculino [] Femenino []

CUESTIONARIO CLIMA ORGANIZACIONAL
Alguna

La
La S veces mavori
Ite Siempr | mayori si, Y Nunc
a de las
m e adelas | alguna a
. veces
veces si | sveces
no
no

Comportamiento
organizacional

Las actividades laborales que
realizo a distancia me gustan
Recibo reconocimiento por el
2 | trabajo que realizo en esta
modalidad

Conozco los mecanismos
establecidos para que la

3 . -
informacién fluya en el
trabajo remoto
La informacion requerida
4 | Ppara cumplir  con las

actividades fluye de forma
rapida en el trabajo remoto
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Las relaciones
interpersonales entre  los
coordinadores y los
miembros del equipo de
trabajo o departamento son
cordiales en el trabajo remoto

La institucion se preocupa
por el desarrollo de valores,
actitudes y  relaciones
de las personas dentro de la
organizacion  durante el
trabajo remoto.

Estructura organizacional

El contenido de trabajo a
desarrollar a distancia esta
delimitado y es del
conocimiento de los
trabajadores.

Las acciones de control en el
trabajo remoto se realizan de
forma planificada.

Las condiciones fisicas en
que realizo el trabajo remoto
son buenas

10

Cuento con las herramientas
de trabajo  necesarias para
desarrollar las actividades en
el trabajo remoto

11

Existe correspondencia entre
los objetivos de la
organizacion y las
actividades que
realizo en el trabajo remoto

12

Mis criterios y opiniones son
fuente de informacion para
definir las
transformaciones necesarias
en la organizaciéon en el
trabajo remoto.

Estilos de direccion

13

Existe preocupacion de los
coordinadores  porque  se
entiendan las actividades que
realizo en el trabajo remoto

14

Cuando aparece un problema
determinado en el trabajo
remoto conozco quién debe
resolverlo.
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15

En la toma de decisiones
toman en cuenta mi apoyo y
participacion

16

Cuando hay un reto para la
organizacion en el trabajo
remoto  todas las areas
participan activamente

17

Estimulan mi participacion
para encontrar soluciones
creativas a los problemas que
se presentan en el trabajo a
distancia

18

Todos los problemas en el
trabajo remoto, los discuto
con mis comparieros de una
manera constructiva

19

Para mejorar el trabajo
remoto me solicitan ideas y
propuestas asi como al resto
del equipo

20

Los resultados alcanzados en
la institucion son frutos del
trabajo de todos.
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