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Resumen
La presente investigacion se propuso como objetivo Determinar como el
trabajo remoto afecta el desempefio laboral en los colaboradores de la Fiscalia
Provincial de Cutervo durante el estado de emergencia-COVID 19, el tipo de
investigacion es cuantitativa, con disefio descriptivo simple, la poblacién de 10
profesionales, se aplicé una encuesta para obtener informacion de la variable
trabajo remoto y para el desempefio laboral fue medida mediante ficha de

recolecciéon de datos.

Se identificé el nivel de desemperio laboral en el de la Fiscalia Provincial de
Cutervo durante el estado de emergencia COVID-19, en la dimensién de
condiciones laborales, la cantidad de trabajo, la calidad, en relaciones
interpersonales en un 100%, las politicas para los colaboradores 80%, no es la
esperada, el desempefio no ha sido esperado y el trabajo remoto evidencia que un
60% indica que se ha trabajado de manera individual y con los equipos propios de
cada colaborador que estuvo en cuarentena. Asimismo, el 30% manifiesta que se
ha trabajado de manera regular en el tiempo que se encontraba en asilamiento en
su domicilio. Se concluye que el trabajo remoto no contribuye en el desempefio
laboral debido a las restricciones que ha tenido el personal de la fiscalia para
continuar con los procesos pendientes de los usuarios, el trabajo remoto ha tenido
deficiencias, por las carencias de equipos tecnoldgicos y los servicios de internet

gue no han contribuido para el desarrollo de las actividades diarias.

Palabras clave: Desempefio laboral, trabajo remoto, condiciones laborales



Abstract
The objective of this research was to determine how remote work affects work
performance in the collaborators of the Cutervo Provincial Prosecutor's Office during
the state of emergency-COVID 19, the type of research is quantitative, with a simple
descriptive design, the population of 10 professionals, a survey was applied to
obtain information on the remote work variable and for work performance it was

measured using a data collection sheet.

The level of work performance was identified in that of the Cutervo Provincial
Prosecutor's Office during the COVID-19 state of emergency, in the dimension of
working conditions, quantity of work, quality, in interpersonal relationships in 100%,
policies for Employees 80%, it is not what was expected, the performance has not
been expected and the remote work shows that 60% indicates that they have
worked individually and with the teams of each employee who was in quarantine.
Likewise, 30% state that they have worked regularly during the time they were in
isolation at their home. It is concluded that remote work does not contribute to job
performance due to the restrictions that the prosecution staff have had to continue
with pending processes of the users, remote work has had deficiencies, due to the
lack of technological equipment and services of internet that have not contributed to

the development of daily activities.

Keywords: Job performance, remote work, working conditions
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l. INTRODUCCION
1.1. Realidad problematica

A nivel internacional Jensen, y otros (2020) describen que el monitoreo de los
colaboradores de forma remota muestra desafios insuperables que disminuyen los
beneficios de las empresas formales para su administracion. Por lo que se cree
pertinente aumentar la importancia de la productividad del trabajo remoto, sin
modificar los contactos de estimulo o la tecnologia de seguimiento induciendo a
modificaciones en el cumplimiento del trabajo remoto. Se evidencian que se debe
incrementar el seguimiento de las acciones que realiza el colaborador para

fortalecer el rendimiento de las tareas asignadas al personal.

Soroui (2020) antes diversas modificaciones alrededor de las organizaciones,
asi como los avances en las infraestructuras tecnologicas han propiciado un
incremento en la labor a distancia con implicaciones en diversos entornos sociales,
el andlisis, muestra que el uso del trabajo remoto logra reelaborar los vinculos
econdémicos, sociales entre el colaborador, empresa y la sociedad. Estos
descubrimientos hacen referencia a la dinamica del trabajo remoto, los cuales
conducen a un proceso de cambio, ante contextos diferentes donde el trabajador
debe cumplir con sus obligaciones.

Garcia (2019) sefialan en su investigacion que un 53% de los colaboradores
del mundo, tienen el deseo de estar en su puesto de trabajo por muchos afios. Para
las organizaciones en el 2019 tuvieron que mantener a sus empleados siendo un
desafio de mayor relevancia por los que tendran que pasar las empresas en el
exigente mercado al que se enfrentan. Con relacion a la encuesta, los trabajadores
gue se encuentran motivados y mantienen su desempefio laboral, cuando su jefe
inmediato les ofrece un buen trato 81%, cuando lo exigen en un 38% y el 37%

mejora su rendimiento por temor a perder su trabajo.

En el estudio de Matabanchoy, Alvarez, y Riobamba (2019) sefialan que la
administracion del talento humano, ha pasado a ser un factor muy importante en el
logro de las metas empresariales, por ello, se considera a los colaboradores como
un elemento relevante en las empresas, se requiere llevar a cabo métodos que

permitan reconocer, acompafar y orientar para lograr un rendimiento laboral acorde
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a lo esperado, desarrollando métodos y practicas bajo principios importantes que

norman, regulan y protegen el desenvolvimiento del colaborador.

A nivel nacional, Cadillo (2020) describe que las deficiencias en las empresas
que no logran un adecuado desempefio laboral, estad relacionado a ciertas
decisiones, que por lo general las recompensas positivas pueden ser el ascenso,
gratificaciones, bonos, asignacion de nuevas responsabilidades, sin embargo, si es
lo contrario, es probable que los empleados mantengan su mismo puesto o0 se

encaminen a un proceso de mejora en su labor.

Boada (2019) manifiesta que diversas investigaciones afirman que la
insatisfaccion en el trabajo conlleva, que el desempefio laboral, no sea el esperado,
por lo directivos de las empresas y tomen decisiones apresuradas, sin hacer un
diagndéstico necesario para identificar las causas y tomar medidas correctivas en
beneficio de la organizacién y el colaborador. Por su parte, en el Diario EI Comercio
(2018) segun el 81% de los empleados, abordados por la encuesta realizada por
Aptitus, sefialo que el ambiente de trabajo es de vital importancia en el desempefio,
sin embargo, el termino de pago sigue ocupando el primer lugar en un 27%,
ocupando el segundo lugar con un 23% el clima laboral, y el tercer lugar con el 22%
donde los empleados sefiala que es beneficioso tener un trabajo formal, posterior
conun 19% formar lineal de carrera, por su parte el 19% sefialo que el clima laboral

no influye en el cumplimiento de sus funciones.

Fischman (2017), segun el 50% de los individuos sefialan que su desempefio
es evaluado injustamente, sefialando que de cada cuatro empleados uno no se
siente a gusto con estas evaluaciones de desempefio, el 28% de los gerentes
encargados de recursos humanos sefalan que los jefes solo hacen las
evaluaciones para cumplir con un requisito. Sin embargo, lo positivo de dichas
evaluaciones es que los empleados estén al tanto de su desempefio
constantemente haciendo posible un ascenso o incremento salarial. Por su parte,
lo negativo es que los beneficiarios la conciben como un proceso administrativo que
no aporta valor. De la misma manera como se muestra en el estudio de People 1Q,
un 87% de los trabajadores y dirigentes encuestados piensan que son

improductivas.
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A nivel institucional, en la Fiscalia Provincial de Cutervo, es una entidad
publica, que también se ha visto afectada por esta situacion que se vive en el Peru
y en el mundo por la pandemia causada por el Coronavirus, que afecta la salud y
la vida de la humanidad, se han tomado acciones preventivas para proteger la
Salud de los trabajadores de las organizaciones publicas y privadas. En el Perq, el
Gobierno de Martin Vizcarra, mediante el Decreto Supremo N° 044- (2020), declara
“Estado de Emergencia Nacional por las graves circunstancias que afectan la vida
de la Nacion a consecuencia del brote del COVID-19”. Luego una secuencia de

medidas con la finalidad de preservar la salud de la poblacion.

Sin embargo, con respecto al trabajo en las entidades publicas y privadas se
ha optado por trabajo remoto. Se crea, mediante Decreto de Urgencia N° 026-2020,
Decreto de Urgencia que establece diversas medidas excepcionales y temporales
para prevenir la propagacién del coronavirus (COVID-19) en el territorio nacional, y
mediante el Decreto Legislativo N° 1505 (2020), autoriza que de manera temporal
en la instituciones publicas, se debe implementar el trabajo remoto hasta el 31 de
diciembre del presente afio, donde las personas pueden prestar sus servicios desde
el lugar que se encuentren cumpliendo el aislamiento social, con la finalidad de

preservar su vida y la de sus familiares.

Ante esta situacion, en la Fiscalia Provincial de Cutervo, se busca analizar el
nivel de desempefio laboral actual que tienen los servidores publicos, en el trabajo
remoto que estan experimentando en su domicilio, por ello, se realiza esta
investigacion que conlleve a obtener resultados para ser analizados y emitir los
hallazgos encontrados, en una nueva estrategia de trabajo para el sector publico

como respuesta a esta situacion de emergencia sanitaria.
1.2. Antecedentes de investigacion

A nivel internacional Lara (2018) investigé sobre “Modelo de gestién del
talento humano para Agrotime S.A. de la ciudad de Babahoyo” precisa que a traves
de un patron de gestion de recurso humano compone una herramienta de gran
relevancia para lograr definir operaciones que optimicen lo que refiere el
desempeiio de los colaboradores de una entidad, sin importar el tamafio que sea,
puesto que, a través de esta es posible que lleve a cabo la gestion de uno de los

recursos mas importante de una empresa, en este caso los seres humanos que
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desarrollan actividades en ella. Este estudio pudo ejecutarse con ayuda de los
administradores y asi como la de los colaboradores de la empresa AGROTIME SA,
dudo donde fue posible evidenciar que el desempefio de los trabajadores
presentaba complicaciones, se considera apropiado desarrollar una propuesta
como alternativa de solucién la cual se enfoca en un modelo de gestion de recurso

humano.

Dominguez (2018) investigd acerca “El clima organizacional y el desempefio
laboral de los colaboradores de la cooperativa de ahorro y crédito maquita Ltda” en
este estudio fue posible obtenerse datos acertados acerca de las probleméticas que
vienen suscitdndose en la entidad, donde de este modo pudo reflejarse la falta de
motivacion, la falta de capacitaciones a los colaboradores, asi como el estrés,
donde este se considera que influye de una manera directa a la calidad de servicio.
En donde se consiguieron resultados como que el 89.6% de las personas que
fueron encuestados opinaron que la empresa debe considerar el nivel de
capacitaciones para que los colaboradores logren optimizar su rendimiento laboral,
por lo tanto, se concluye que se necesita llevar a cabo un programa de
capacitaciones que cumpla con cada una de las exigencias y las necesidades de
los propios colaboradores, lo cual permitird que esto mejore con la realizaciéon de

todas sus funciones.

Grimaldos (2018) en su tesis “Clima organizacional y su relacion con el
desemperio laboral en cargos operativos de la empresa Restcafe S.A.S.” llevo a
cabo un estudio basado en identificar el clima organizacional y el desempefio
laboral dentro de la empresa RESTCAFE S.A.S; la misma que fue desarrollada en
el punto de ventas éxito colina, sin embargo, no pudo ser implementada, ya que, el
tiempo disponible de los trabajadores y asi como los tiempos de entrega de este
estudio, procedié implementarse segun a como se considere necesaria llevarla a
cabo y de este modo se consigan los resultados relevantes con relacién a las
variables que se escogieron a investigar. Se concluyé a través de las
interpretaciones de los resultados obtenidos por el instrumento aplicado que, la

correlacion que existe entre ambas variables es positivo.

Figueroa (2018) “Factores que afectan el desempefio laboral de un grupo de

colaboradores entre 20 y 25 afios” realizo un estudio en base a los factores que
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perjudican el desempefio de los colaboradores. En tanto los resultados segun los
indicadores que se evidencian fue un punto mayor en lo que respecta a la
responsabilidad, se obtuvo un 72.33%, continuando la comunicacion con un
porcentaje de 61.50%, en tanto un 58.33% fue liderazgo, considerandose un indice
bajo el de madurez con el 44.75% vy el 44.17% con trabajo en equipo, siendo estos
los 5 factores segun el instrumento que se desarrollé. Principalmente se concluye
que, los factores que se encontraban perjudicando al desempefio laboral es la
responsabilidad, asi como la comunicacién, evidenciando de este modo que ambos

factores repetitivos pueden llegar a seguir afectando el desempefio laboral.

Rojas (2018) “Capacitacion y desempefio laboral Estudio realizado con los
colaboradores del area operativa de Teneria San Miguel” se calcularon los
requerimientos de las capacitaciones y de qué manera esta influyen en lo que
respecta el desempefio laboral de la empresa, en funcion a los resultados que la
entidad anhela obtener, se sugirieron diferentes métodos de capacitaciones aptos
para que se logre brindar las capacitaciones a los individuos razén de investigacion,
como también una apropiada estructura con el propésito de que este desemperio
laboral de la empresa se incremente. Se concluyd, que, si existe una correlacion
entre ambas variables, de modo que se considera apropiado que para que la

empresa logre el éxito y asi como para la misma realizacion de los colaboradores.

En el contexto nacional Huaman (2018) “Motivacion y desempefio laboral en
trabajadores asistenciales del centro de salud Belenpampa, Cusco” se traté de
identificar el desempefio y la motivacién en una establecida organizacion y donde
los resultados que se obtuvieron brindaron datos como que, la motivacion en un
0.674 y el desempefio de 0.921, es por eso que, los instrumentos se consideran
tanto consistentes como confiables. Para calcular la relacion existente entre las
variables, se pudo obtener un resultado menor a 0.05 lo que corresponde el grado
de significancia, por lo tanto, se procede a rechazar la hipétesis nula, entonces se
logra aseverar con un grado de confianza de un 95% que coexiste correlaciéon

significativa en lo que comprende la motivacién y el desempefio laboral.

Quispe (2018) “Motivacion y desempefio laboral en los colaboradores de la
agencia Manchay de una financiera privada, Pachacamac - 2018 “ a través de una

investigacién descriptiva, asi como explicativa junto a un disefio no experimental y
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transversal. En tanto su muestra estuvo conformada por 30 trabajadores de la
misma empresa. Con relacion a la técnica que se utilizo fue la encuesta y como
instrumento el cuestionario. A través de la denominada prueba Rho Spearman logro
observarse que el valor de 0.537 indicando que, si se da una relacion de manera
directa positiva regular, se explica que, si existe una correlacion entre las variables,
concluyéndose la relevancia que posee la aportacion de las bases tedricas, ya que
permite ampliar los conocimientos acerca de motivacion y desempefio laboral

teniéndose presente su significancia.

Camacho & Mera, (2019) en su investigacion sobre “La gestidon del recurso
humano en la entidad CHANAME CARS EIRL”, en donde se determind que los
colaboradores cuentan con un perfil apropiado segun su puesto, asimismo que la
mayoria de veces suele valorarse la experiencia profesionista, no obstante, los
logros recobrados no suelen ser reconocidos por la entidad, de igual manera se
obtuvo un andlisis de lo que respecta los componentes del desempefio laboral.
Concluyendo finalmente que los componentes de la gestion del talento humano
inciden en lo que respecta al desempefio laboral de la organizacion, se encuentra
dada en la gestion del mismo negocio, por lo que se requiere mayor atencion al
desempefio laboral, asi como el reconocimiento de los colaboradores con la

finalidad que estos se encuentren motivados siempre.

Salas & Salazar (2018) investigaron acerca de “La motivacion y el desempefio
laboral de los colaboradores de la empresa quimicos limpieza y servicios mas plus
E.l.LR.L. Pimentel 2016” pudo concluirse que un grado medio de la motivacién dado
gue se encuentra perjudicada por factores externos y de la misma forma un grado
regular en lo que respecta el desempefio laboral por lo que no cuentan con
capacitaciones que se desarrollen con el propdsito de que logren incrementar sus
habilidades. Pudo determinarse que, si coexiste una correlacion entre las variables
de motivacién y desempefio laboral de los trabajadores de la entidad de quimicos
limpieza y servicios Mas Plus E.I.R.L., ya que se logré obtener un coeficiente de
relacion Spearman de 0.873, de la misma manera manifiesta que en tanto mayor

sea la motivacion, mayor podra ser el desempefio de los trabajadores.

Arancibia & Seminario (2018) investigaron “Clima organizacional y su

influencia en el desempefio laboral de los colaboradores de la estacion
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experimental Agraria vista Florida - Instituto Nacional de Innovacion Agraria,
Chiclayo — 2016” logré concluir que, si se da un mejor clima organizacional, el nivel
de incidencia seria de 68.7% y lograria incrementar el desempefio laboral de los
trabajadores del INIA (Instituto Nacional de Innovacion Agraria). De la misma
manera las dimensiones de clima organizacional que logran ejercer incidencia de
relevancia sobre lo que respecta el desempefio laboral viene hacer la recompensa,
asi como la remuneracion. Es por eso que se sugiere que se implemente una
propuesta enfocada en el clima organizacional para que se logre optimizar el
desempeiio laboral de los trabajadores de la empresa Agraria Vista Florida —
Instituto Nacional de Innovacion Agraria.

En el contexto local Urteaga (2018) investigd acerca “Influencia de la
motivacion en el desempefio laboral de la agencia “Mi Banco”, Cajamarca 2018” se
consideré apropiado desarrollar una técnica, en este caso la encuesta, la cual hizo
posible que se logre recoger datos o diferentes puntos de vista por parte de los
trabajadores, sobre la motivacién y el desempefio laboral, tal cuestionario se
conformd por una totalidad 53 interrogantes con 5 opciones de respuesta. En tanto
los resultados que se obtuvieron pudieron evidenciar que la motivacion influye en
lo que respecta el desempefio laboral de la Agencia Mi Banco; de la misma manera
se concluyd que la motivacion si influye en cada una de las dimensiones

mencionadas en la investigacion.

Cabanillas & Leyva, (2018) “Incidencia de los incentivos laborales en el
rendimiento de los colaboradores del Area de Cobranza, de la Empresa Financiera
"Mi Banco"; Cajamarca, 2018.” en tanto a los resultados que lograron obtenerse se
determind que lograrian contribuir a constatar a lo que corresponde a la parte
tedrica, de la misma manera a reforzar los conocimientos que se adquiere. Con
relacion a los incentivos laborales influyen en un modo significativo en lo que es el
desempeiio de cada uno de sus colaboradores del departamento de cobranzas de
la entidad Mi Banco incrementando el nivel de productividad y eficiencia al lograr
cumplir con cada una de las metas propuestas, de este modo superando el nivel de

morosidad y disefiando de este modo una entidad con una rentabilidad mayor.

Espinoza & Estrada (2019) investigo acerca de “Motivacion, satisfaccion y

desempefo laboral en los colaboradores administrativos de la red de salud ii
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Cajamarca, 2018” el estudio se determind por ser descriptivo, correlacional de corte
transversal, tomando a 47 trabajadores como muestra. Se consideré necesario
desarrollar instrumentos para la recoleccion de datos, de este modo se hall6 que
existe una relacion de nivel moderado (0.459) significativa (p=0.001) entre
desempefio laboral y motivacion, de la misma forma, pudo determinarse que
coexiste una correlacion de nivel moderada también (0.597) significativa(p=0.000)
entre la variable de satisfaccion y desempefio laboral, del mismo modo se obtuvo
una correlacion de nivel moderada de (0.407) y una relacién de manera directa
proporcional y significativa entre lo que refiere satisfaccion, motivacion y

desempefio de los trabajadores de una institucion publica.

Cano (2018) “Modelo de cultura organizacional para mejorar el desempefio
laboral del personal docente en la universidad nacional Autbnoma de Chota”
obtenidos los resultados con relacion a la confiabilidad de las dimensiones, se
hallan entre 93.5% y 97.4%, demostrandose que se halla dentro de un grado
aceptable en este caso que es excelente o bueno, de manera que dicho instrumento
permite notar el nivel de capacidad y fin de aquello que desea calcularse. Con
relacion a la situacion actual de lo que refiere el rendimiento laboral de los
profesionales en educacién de la Universidad Nacional Autébnoma de Chota.
Existiendo un porcentaje elevado que aun no se consigue en todas sus
dimensiones del desempefio laboral, en los factores basicas como son la calidad,

la eficacia y la eficiencia.

1.3. Teorias relacionadas al tema
1.3.1 Teoria de trabajo remoto

1.3.1.1 Definicion trabajo remoto

De acuerdo al Decreto Supremo N° 008-2020-SA (2020) se obtiene que posee
como alternativa de actividad remota, para que de este modo se continte
trabajando desde algun lugar de casa o de aislamiento domiciliario, en tanto la
naturaleza de las operaciones lo hagan posible, inclusive puede convenirse con los
contratantes las jornadas de trabajo, considerandose obligacién estar apto en lo

gue respecta el horario pactado.

Para Thorner (2020) el empoderar a todos los colaboradores para que realicen

sus trabajos desde sus domicilios necesitan que cuenten con un liderazgo definido
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y claro, con la finalidad de que se reconozca como una de las opciones sostenibles
y viables para la empresa, en el sector que se desempefa. Este tipo de liderazgo
remoto requiere de lideres que sientan comodidad y seguridad al liderar sus
respectivos equipos a distancia. Si bien se considera sencillo hallar recursos acerca
del trabajo remoto y las actividades independientes del establecimiento, este tipo

de liderazgo eficaz frecuentemente suele dejarse al azar.

Asimismo, se obtiene que el trabajo remoto se fundamenta en tener que
presentarse a la entidad ciertas veces en el lapso de la semana, cada vez que estas
sean coordinadas en un primer instante junto con esta, y frente a los requerimientos

de aspecto fisico de acuerdo a los requerimientos de la empresa (Vargas, 2010).

(...) los trabajadores necesitaran de algun dispositivo mediante el cual se
llevard a cabo las funciones que puede ser desde una computadora, laptop,
teléfono inteligente o ya sea Tablet. Asimismo, necesitara de alguna conexion de
internet que le haga posible que se mantenga en contacto con la empresa y los
individuos que laboran en ella. Por altimo, pero no menos significativo, debe de
contarse con accesibilidad remoto a todos los datos y las aplicaciones requeridas

para que se realice las operaciones (MinTIC, 2013, p. 39).

De acuerdo a Caman (2020) el que se implemente el trabajo remoto en el Peru
prevalece la relevancia de las TICs, no obstante, el abuso de las propias conduciria
a lo que refiere consecuencias negativas en cada trabajar, por tal, al positivizarse
lo que respecta el derecho de desconectarse virtualmente fuera de los dmbitos
laborales, se disefia una normativa de prevenciones de peligros psicosociales,
como suele ser el cansancio cibernético, depresion, tecnoestrés, ansiedad, y entre

mas, que terminara beneficiando a cada uno de los colaboradores.
1.3.1.2 Medidas temporales aplicables a las entidades publicas

De acuerdo al Decreto Legislativo N° 1505 (2020) de forma original y hasta la
fecha de 31 de diciembre del 2020, se autoriza a las instituciones publicas a que se
implemente las medidas estacionales excepcionales que se consideren apropiadas
para que se evite el contagio de COVID — 19y la seguridad de los colaboradores a
cargo. Tales medidas se pueden constituir, sin necesidad de limitarse a las propias

y tampoco trasgredir el propdsito de decreto legislativo, en:
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a) ejecutar trabajo remoto, en los asuntos que se consideren posible. De la
misma forma, las empresas es posible que establezcan formas mixtas de la
asistencia de los servicios, cambiando dias de las prestaciones de servicios

asistentes con los dias de actividades remotas.

b) Suministrar a cada uno de los/as asalariados/as civiles aparatos
informéaticos a efectos de ser consignados en calidad de anticipo para que se lleve

a cabo el trabajo remoto, cuando concierna.
c) Disminuir las horas de trabajo.
d) Cambiar las horas de actividades laborales.

e) determinar horarios de asistencia al centro de trabajo, en composicién con

la actividad remota, en los asuntos que se consideren necesarios.

f) suministrar formas de transporte para lo que refiere el movimiento de los
servidores civiles a lo que respecta el centro de trabajo y de regreso a un punto
cerca a sus respectivos hogares, asi como para la ayuda al desarrollo de sus
responsabilidades una vez que estas necesiten la movilizacion por la ciudad,
avalando la realizacion de las medidas de prevencion y de lo que concierne
controles de COVID — 19 aceptadas por el MINSA.

g) Suministrar los determinados equipos de seguridad a cada uno de los
servidores civiles, segun a su nivel de peligro de exposicién y atendiendo a las

normativas o leyes especificos pronunciados por el MINSA.

h) Supervisar a los servidores civiles de acuerdo a la normativa o

ordenamientos definidos por el MINSA.
1.3.1.3 Liderar equipos de forma de remota

Segun Halpern & Castro (2020) la evolucion de lo que comprende el trabajo
remoto es necesario que se tenga presente, determinar limitaciones de tiempo, Ley
de Parkinson: “el trabajo suele expandirse hasta atiborrar el lapso disponible para
que logre concluirse”. Lo cual significa que, si una actividad totalmente necesitaria
un tiempo en especifico para que se complete, no obstante, uno le determina una
caducidad de 4 horas, por lo que ocupara 04 horas exactas para que se finalice.

Mejor dicho, si una actividad no posee alguna fecha limitada vinculada, nunca se
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ejecutara. Ese es el motivo fundamental por lo que requiere determinar tiempos con
sus equipos. Los tiempos hace que se desarrolle un sentido de urgencia,
comprometiendo a los integrantes de lo que respecta el equipo, ofreciendo un
sentido de alivio, contribuyendo a definir las anterioridades suministran un sentido
de ganancia (en caso de cumplirse dentro de lo que respecta los tiempos
determinados)

Asignar responsabilidades a los responsables: debe de asignarse
siempre la responsabilidad de las actividades a los individuos especificos. Ciertos
lideres suelen evitar hacer aquello, ya que, consideran que alguien en especial en
el equipo tomara a cargo la tarea. Considerandose de relevancia asignar mas y
suponer menos. ¢La manera en que se realizard? Recomendandose las siguientes

formas:

Utilizando lenguaje directo para individuos. Es necesario que se nombre y
se les comunique a los individuos puntualmente, el cual se considera como
responsable de realizar las cosas. Evitandose de este modo cualquier tipo de

confusién (Halpern & Castro, 2020).

Solicitando voluntarios: describe que una actividad puede ser ejecutada por
varios integrantes de un determinado equipo, lo que conlleva dos ventajas
importantes: una de ellas, se da cuando un trabajador es voluntario, y las
posibilidades que se realice las actividades programadas aumentan, debido a la
incidencia del compromiso que asume el personal, que conlleva a generar una
imagen interna, conllevando que otras personas cumplan con el compromiso que
tiene con la empresa y desarrollen las tareas encomendadas. Y como segundo
aspecto de ser voluntarios, ofrece a las personas la posibilidad de trabajar en lo
gue desean trabajar, generando equipos felices y los miembros comprometidos, lo
que conlleva a mejorar la productividad en la empresa. Herramientas para la

comunicacién para el trabajo remoto

Segun Halpern & Castro (2020) manifiestan que las herramientas que pueden
usarse para lo que respecta el desarrollo del trabajo remoto son las que se

mencionan a continuacion:

Meett: esta herramienta parte de lo que concierne la plataforma de

productividad de la oficina de G Suite, brindando el uso de informacion de demas
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aplicaciones. No necesitan tampoco de costos grandes iniciales, de manera que se
considera como alternativa de solucion accesible para organizaciones de diferentes
tamafos. siendo posible usarla tanto en las modalidades de movil o ya sea
computadora y de una manera muy sencilla, instituyendo una relacion de manera
voluntaria que suele compartirse con los demas, los cuales necesitan contar con G
Suite. Entre las principales funciones se cuentan el poder compartir tantos archivos
como la pantalla, los chats para realizar conversaciones de una manera paralela a

las videollamadas e incluso la posibilidad de grabar las sesiones.

Jisti Mett: considerado como una de las soluciones de codigos abiertos que
no necesitan de instalarse algun software ni tampoco reconocerse. Posee una
modalidad de aplicacion para lo que refieren los smartphones. No poseen ninguna
clase de limites de miembros ni lapsos de tiempo para lo que son las videollamadas.
Hace posible que se habilite diferentes salas, siendo estas privadas o publicas,
pidiendo el turno de la palabra, mediante un icono virtual, silenciar, chatear o no
con los participantes, e inclusive la posibilidad de tener conocimiento sobre el
tiempo que ha ocupado cada uno de ellos en las sesiones de trabajo. Asimismo, se
facilita el compartimiento de presentaciones y escritorio, guardando y grabando
cada una de las videollamadas en la app Dropbox.

Bluejeans: esta herramienta carece de alguna version que sea gratuita,
considerandose esto como una desventaja, no obstante, brinda una alternativa de
prueba con una duracion de un mes. Destacandose entre la competencia por su
elevado nivel de calidad de video y de audio en circulos de un aproximado de 150
integrantes reunidos en una sola sala, siendo esta su fortaleza fundamental.

Tampoco necesita que se descargue o instale.

Zoom: se ha estimado como una de las herramientas mas utilizadas a
intencion de la pandemia incitada por el COVID — 19. En donde la utilidad de esta
se ha visto disminuida por fallas potenciales en lo que respecta la confiabilidad de
informacion. Sin embargo, para algunos suelen considerarla como una de las
mejores opciones para llevar a cabo videollamadas con lo que respecta el equipo
de trabajo, haciendo posible en la version pagada hasta 1.000 integrantes de video
y 10.000 auditorios. Entre las demas funciones que suele ofrecer, se halla la utilidad
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de un programa telefénico, grabaciones de sesiones, mensajerias instantaneas y

el compartimiento de documentos.

GoToMeeting: esta herramienta hace posible que el desarrollo de las juntas
instantaneas, asistencia de transcripcion de juntas, mensajeria y las actividades
colaborativas entre los respectivos participantes. Esta herramienta tecnoldgica
tiene diversos planes, el basico puede conectarse un promedio de diez personas;
pero existe otros planes que puede albergar a mas personas, segun la necesidad
del interesado que puede conectador por diversos medios como la computadora,

laptops y celulares.

Cisco WebEx: es utilizado primordialmente para lo que respecta la
participacion en equipo, capacitaciones, seminarios webs, como también, la
asistencia hacia los clientes. El uso de esta herramienta permite el compartimiento
de la pantalla, asi también permite la grabacion en la nube, disefia y ordena
diferentes salas de juntas personalizadas, entre otras. La cantidad de miembros

dependera del plan concertado, sin embargo, brinda una version gratis.
1.3.1.4 Dimensiones del trabajo remoto

Segun Thorner (2020) describe que es necesario tener en cuentas las
dimensiones para lo que refiere el trabajo remoto, que permita el desarrollo de las
operaciones laborales.

a. Compromiso organizacional:
Acuerdo a nivel Directivo

Se considera de gran significancia tener presente que se estima imposible
continuar con el empleo adecuado si se carece con la ayuda de una elevada
direccién. Para esto, se cree necesario que los departamentos dispongan de
iniciativa y se encuentren en la busqueda poder realizar el teletrabajo, muestren a
las personas lideres y directivos de la empresa la proposicion y logren su aporte. El
efecto final de dicho paso definido es necesario que consiga el permiso y la ayuda

de lo que respecta la gerencia para que se puede realizar el Teletrabajo.

Conformacién del equipo lider del proyecto
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En el momento que la gerencia de la empresa haya tomado la decision de
emplear el trabajo remoto, se necesitara que se conforme equipos de trabajo que
lidere, regularice y controle los procedimientos. El conjunto representante puede
constituirse por un organo en especifico que consiga la ayuda de las demas
unidades esenciales o por una cantidad de sujetos encargados de cada unidad,
que realicen de una manera coordinada en la busqueda de los propdsitos
proyectados (Seguridad Informatica, Finanzas, Seguridad, Gestion del Talento,
Salud, Legal y Tecnologia y ciertos encargados del sindicato, entre otros, siendo

los insinuados para que sea parte de la dinamica de ejecucion)
Formalizacién del inicio de trabajo remoto

Con relacién de que el proyecto comience con el necesario respaldo y en tanto
los lideres como los supervisores de los diferentes departamentos como los
vinculados de toda la empresa conciban las trascendencias de lo que respecta el
proyecto, considerandose ideal contar con un tipo de documento que muestre las
operaciones (MIinTIC, 2013, p. 27).

Dentro de lo que respecta las posibilidades, se basa en estimar prorrumpir un
comunicado encaminado hacia las diferentes orientaciones dentro de la misma
empresa consiguiendo aseverar “la voluntad de llevarse a cabo el procedimiento y
la retribucion de las funciones para lo que comprende el desarrollo” (MinTIC, 2013,
p. 27).

b. Planeacién del trabajo remoto
Planeacién General del Proyecto

El equipo lider es necesario que se identifique la manera en la se empleara el
proyecto. Puede que en un comienzo se carezca de la base de datos para contestar
a algunas interrogantes, sugiriendo trazar una estructura al comienzo y recolectar
la informacion apropiada para lo que comprende una administracion eficiente del
procedimiento. Como parte de la proyeccidon se determinan los propositos,
gestiones necesarias para lo que es el teletrabajo, cronograma, planes de acciones,

recursos tecnoldgicos e indicadores y contingencias y obstaculos (MinTIC, 2013).

Sensibilizacion: Suele determinarse como uno de los elementos necesarios

para los cambios, basandose en una tactica de comunicacion que consiga mapear
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a los objetivos en el lapso de diferentes instantes del procedimiento, y de esa
manera se agilice los avances como la gestion de algunos cambios culturales y

procesos que se consideren necesarios (MinTIC, 2013).

Involucramiento: En tal caso, y estimandose que el empleo en el proyecto
necesita del involucramiento activo de los diferentes departamentos y supervisores
o lideres a diferentes grados, siendo propicio que, desde la gerencia, y de un modo
alineado con las tacticas de comunicacion de la empresa, dandose a conocer los
propoésitos del proyecto y el método a emplearse a algunos vinculados que se
encontraran implicados desde un comienzo en la planeacion, de este modo se
podra facilitar la comprension de lo que respecta el proyecto y la relevancia de los

alcances gue desean conseguirse.
c. Autoevaluacion

Componente juridico: consta en reconocer las leyes vigentes y aplicables

dentro de las circunstancias de la organizacion.

Componente tecnoldgico: como se mencion6 previamente, el trabajo remoto
involucra la utilidad de tecnologias de las TICs; dentro de los procedimientos
necesarios para su funcionamiento. Resultando relevante visualizar si la empresa
cuenta con los medios tecnoldgicos requeridos, brindando una atenciéon en
particular a los requerimientos, puestos que, no todos llevan a cabo las mismas
operaciones, por lo que se consigue sustentar la necesidad de reconocerse las
necesidades tecnoldgicas determinados para estado particular de cada uno de los

departamentos y los colaboradores (MIinTIC, 2013).

Componente organizacional: basandose en evaluar algunos componentes
esenciales que se consideran necesarios partiendo del contexto de puntos
esenciales, como son del departamento de finanzas y asi como el de contabilidad
y el de recursos humanos. En lo que respecta los recursos humanos, es necesario
gue se tenga presente las funciones electivas para el trabajo remoto, identificando
rasgos como procedimientos de indole cultural que consigan originar contingencias

en el empleo, como la identificacién de instrumentos de comunicacion.

En lo que concierne los aspectos del departamento de contabilidad, es

necesario que se midan dentro de los costos del proyecto, como argumentos de
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espacios, medios fisicos y demas amonestaciones que se estimen ineludibles
(MIinTIC, 2013).

Informe de conclusiones de la autoevaluacion: debe de evaluarse el estado
actual de la empresa ante a los enfoques que se posee con relacion al
procedimiento del trabajo remoto, e identificarse si se halla en un punto de vista
apropiado para que se realice. Si estos son positivos se solventard para realizar
una prueba piloto, sin embargo, en caso de que sean negativos los resultados
debera pensarse en la probabilidad adoptarse esquemas de actividades flexibles
gue a mediano plazo que subsiguientemente consientan realizar el trabajo remoto
(MIinTIC, 2013).

d. Prueba piloto

Definicion de los participantes: en lo que respecta el primer paso de la
planeacién de una prueba piloto es interrogarse la importancia de la vivencia, en
métodos de a quienes comprenderan en el procedimiento, quienes vienen hacer
los teletrabajadores posibles y que particularidades especificas se debe tener para
el desarrollo de las actividades en el trabajo remoto. Por lo tanto, se necesita que
se defina si toda la organizacion conformara parte de aquella prueba o Unicamente
algunos departamentos en especifico, asimismo se debe tener presente algunos
criterios como son las cantidades de dias y el tiempo que se utilizara por cada
asociado (MIinTIC, 2013, p. 43).

Convocatoria: mediante una convocatoria se proyecta reconocer a ciertos
asociados que se encuentren disponibles a colaborar con el piloto inicial, de
acuerdo a los pasos manifestados previamente. Para que se convoque a los
colaboradores, siendo factible elaborar sesiones de sensibilizacion en donde tanto
los trabajadores como los lideres de los departamentos tengan conocimiento de los
beneficios, las circunstancias en donde se lleva a cabo el piloto y el proceso
especifico de los pasos a seguirse (MinTIC, 2013).

Seleccion: se recomienda a partir de perfil comun que contribuya a establecer
los colaboradores son competentes para que se desarrollen las operaciones
pertinentes de un modo efectivo y asi como satisfactorio, procediendo en una
seleccion apropiada (MinTIC, 2013). Teniéndose presente los aspectos siguientes:

competencias y requisitos.
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Capacitacion: cuando ya se han escogido algunos individuos que derivan
teletrabajar, necesita que se les capacite de un modo que puedan llegar a conocer
no unicamente a los procedimientos técnicos, administracion del tiempo,
lineamientos generales, de comunicacion, etc., ademas comprendan de la
significancia de la colaboracion y proporcionen a la empresa el seguimiento de los
resultados correspondientes (MinTIC, 2013).

Preparacion administrativa: segun a la normativa como la legislacion en las
circunstancias que se labora y se regulariza el teletrabajo, asi como son los
lineamientos determinados por la empresa, debiéndose estructurar los informes
correspondientes que brinde la legitimidad al procedimiento del teletrabajo y deméas
criterios esenciales como sus horarios de actividades laborales. Afiadiéndosele
que, el departamento de la tecnologia debe de proporcionar los programas, equipos
o aplicaciones solicitados para cada uno de los teletrabajadores, de un modo que
comience sus actividades fuera de las infraestructuras de la organizacion, no

produciéndose contingencia en funcion a la accesibilidad de los datos.

Seguimiento y medicion: acerca del procedimiento de monitoreo, el cual
“‘puede afirmarse en diferentes técnicas de lo que respecta la recaudacion de datos
como encuestas, entrevistas y demas sesiones de grupos y cualquier tipo de
rastreo que proyecten informacion acerca del procedimiento” (MinTIC, 2013, p. 56).
En el lapso del monitoreo se considera recomendable brindar esencial atencion a
las perspectivas, sentimientos y opiniones de los teletrabajadores en el lapso de la
realizacion del piloto, asi como el llevar un control de los tiempos necesarios para
diferentes operaciones, los costos, inversiones y los ahorros procedentes del
trabajo remoto, de modo que consiga llevarse a cabo una contrastacion de
consecuencias entre las diferentes modalidades del trabajo presencial y la remota
(MIinTIC, 2013).

Evaluacion del piloto: Asi como se sefiala en el lapso del pilotaje, el monitoreo
y analisis ha de ser de una manera constante, puesto que, los datos periddicos
vienen hacer los efectos de los procedimientos de monitoreo y andlisis. Gracias a
aguello se considera posible que produzca las conclusiones determinantes acerca
del patron del teletrabajo y la oportunidad para la empresa (MinTIC, 2013, p. 58).

Entre los diferentes indicadores puede ponderarse de la experiencia, la guia
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encomienda visualizar la disminucion de los costos correspondientes en lo que
refiere la planta, la disminucion de ausentismo, y las rotaciones, la cantidad de
individuos que son contratados que forman parte del colectivo de individuos con
discapacidades, entre mas que se derivan de los procedimientos que realiza la

empresa.

Socializacién: se recomienda socializar de un modo continuo algunos avances
conseguidos dentro de la ejecucion, teniéndose presente que esta debe ser
transversal cada procedimiento, haciendo posible que se llegue a contagiar lo que
es la seguridad y la confianza entre los denominados asociados (MinTIC, 2013). De
igual manera, tener la conciencia del ordenamiento de las estrategias de la
comunicacién tanto externa como interna de la empresa, adyacente a la definicion
de los mensajes puntuales a divulgarse en acontecimientos, boletines, carteleras,
intranets y otros recursos disponibles siendo una de las combinaciones exitosa para

determinar el progreso de los procesos.
e. Apropiacién y adopcion

Adopcion del modelo: una vez que se ha concluido de una manera
satisfactoria la fase piloto, analizados los beneficios y enterados los logros del
amparo de un modelo nuevo de las dinamicas laborales, presentandose en el
tiempo apropiado para que se tome la decision acera de la implementacion y se
realice de un modo determinado. La fase en lo que concierne la adopcién hace
referencia a las actualizaciones de los procesos previamente reajustados y
aprobados de acuerdo a los resultados observados dentro de lo que respecta el
proyecto piloto, e incluyendo las definiciones acerca de la normativa general de lo
gue respecta el teletrabajo y la adopcion de un modo integral a los métodos de

gestion de la organizacién (MinTIC, 2013).

Estrategia de comunicacibn y seguimiento: las que se mencionan a
continuacion son algunas de las estrategias determinadas por conocido Libro
Blanco del Teletrabajo en Colombia, el cual contribuye de manera especifica en

brindar sostenibilidad en el lapso al patron del teletrabajo:

Conservar la estimulacion de los trabajadores a través de juntas presenciales
0 ya sea virtuales, en la que pueda discutirse contingencias encontradas,
requerimientos y expectaciones.
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Regularizar con personas lideres y teletrabajadores el asignar diferentes
actividades laborales, ya que, la teoria evidencia que suele tenderse a incrementar
los compromisos de dichos colaboradores como contestacion a un incremento en

lo que refiere la productividad al laborarse tras dicha forma.

Llevar a cabo materiales nuevos de comunicacion consiga despertar el

compromiso, interés y el sentido de pertenencia bajo este modo de laboral.

Seguimiento: Conservar el analisis y el monitoreo a la realizacion de las
personas participantes y de aquello que no lo es, para pueda contrastarse después

y se implemente cambios o ya sea adiciones (MinTIC, 2013).

1.3.2 Teoria desempefio laboral

1.3.2.1 Teorias de desempefio laboral

Segun Chiavenato (2015) describe que la evaluacion del desempefio, es el
proceso que se evalla, al revisar las actividades que desarrolla el individuo, que
contribuyen al lograr los objetivos de la empresa. Asimismo, precisa “que la
evaluacion de desempenio consiste en identificar, medir y administrar el desempefio

humano en las organizaciones” (p.245).

Segun Rocca (2016) el desempefio laboral consiste evaluar el trabajo que
desarrolla el personal de la empresa, que permite verificar el nivel de cumplimiento
de la metas y objetivos, para tomar medidas correspondientes en beneficio de la

organizacion.

Tal teoria enfocada en las expectativas permite comprender que las personas
suelen movilizarse o toman una decisién segun a aquello que tratan de lograr o
alcanzar de un especifico esfuerzo como premio, segun a su esfuerzo que efectta
trata de conseguir una recompensa como la paga aquel sacrificio que fue realizado.
En las operaciones que lleva a cabo en la entidad trata de lograr un desempefio

que lo satisfaga tanto a €l como a sus mismos superiores.

Asimismo, Vroom (1964) sefiala que el desempefio que posee una persona
suele ser parte de lo que refiere la habilidad y la motivacion, teniéndose presente

gue las habilidades suelen ser conocida como aquel grado de esfuerzo tanto mental
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como fisico que la personas utilizé para que consiga aquello que requiere. Al tratar
de adquirir un beneficio siempre busca fructificar en su mayor capacidad que él

posee.

Segun a Vroom (1964) precisa “a lo que respecta la motivacion como aquel
procedimiento personal que interviene las elecciones de una especifica manera de
actuar’. Vromm menciona también que la motivacion se considera como una
eleccion la cual es voluntad de sujeto que toma la decision de manifestar su aptitud
segun el considere apropiado. En lo que refiere los trabajadores se considera
esencial tener conocimiento sobre sus objetivos, anhelos, expectativas y
aspiraciones que de manera que la entidad logre estimular de manera diferente,
como es la recompensa que la propia espera al brindar un esfuerzo mayor y obtener

resultados relevantes para la propia empresa.

1.3.2.2 Definiciones de desempefio laboral

Para Bohlander, Senll, & Morris (2018) las considera como ciertas aptitudes
que pueden ser analizadas por el contratante, con la finalidad de calcular las
habilidades, asi como las capacidades de los trabajadores, con relacién a lo que

necesita la entidad.

Arbaiza (2016) manifiesta que es todo aquello que puede evaluarse mediante
ciertos instrumentos estandar, en donde logra calificar las actividades realizadas
por los trabajadores, para después se brinde recomendaciones de progresos con

el objetivo de fomentar el desarrollo de cada uno de los trabajadores.

Para Alles (2016) el desempefio laboral es un sistema que permite evaluar el
desempeiio sofisticado usado por cada una de las entidades. Igual manera propone
las evaluaciones de los colaboradores de una forma integral excluyendo a las
evaluaciones comunes, describiendo ahora que se lleva a cabo en el sitio en donde
desarrolla sus respectivas funciones y los responsables a desarrollar la evaluacion
son los pares, jefes, proveedores, clientes, compafieros o, asi como sus dirigidos

gue de igual manera participan en dicha evaluacion.

También, Alles (2016) completa que al llevarse a cabo tal analisis se trata de
especificar las competencias tanto especificas como cardinales, teniéndose el

departamento en la que opera los colaboradores, el empleo de la evaluacion e
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instrumentos necesita adaptarse a los contextos, tiene presente que no es lo mismo
que se evalué a la parte administrativa, el personal operativo o también a la parte
gerencial. Por otra parte, dicho instrumento logra beneficiar a la entidad, ya que, tal
evaluacion se comparte por diversos integrantes, por lo tanto, brindar solides a los
procesos empresariales, puesto que la colaboracion de los jefes, administradores
y demés comparieros se conseguira informacion importante para lo que refiere la

toma de decisiones con relacion al desempefio.

KoontzHeinz, Weihrich, & Cannice (2014) indica que es todo esfuerzo el cual
necesita que sea evaluado mediante un sistema en donde se tienen en cuenta
algunos objetivos cuantitativos determinados anteriormente, con la finalidad que se
proyecten metas empresariales de un modo inteligente y se planifique programas

gue logren alcanzarlas.

1.3.2.3 Gestidn estratégicamente el desempefio en la empresa

Aplicacion a todo tipo de organizaciones: Segun a Alles (2016) con respecto
al desempefio menciona que posee gran relevancia, debiéndose aplicar a cualquier
tipo de empresas, en la que se tienen presente al talento humano y su gestion es

necesario que se enfoque en los aspectos que se mencionan a continuacion:

Gestidbn de desempefio en la organizacion como medio éxito: esta se
considera esencial en lo que refiere el desarrollo de las habilidades de los
trabajadores que se basa como destrezas o habilidad de los trabajadores ayuda a
lo que respecta el éxito de la entidad, por tal, que la empresa cuenta con sus
procedimientos disefiados segun a la destreza que debe contar el colaborador al
asumirse de algun cargo. Por tal que el autor manifiesta que gestionar las
habilidades significa gestionarse el éxito para la propia entidad.

La evaluacion del desempefio como parte de la gestiébn estrategia en la
empresa: dicho método se considera muy habitual para lo que es la gestion de las
empresas modernas, mejor dicho, se ha excluido el tipo de gestion tradicional de
los recursos humanos, si bien hoy en dia se trata de gestionarse en funcién a la
administracion de las consecuencias que con la gestibn centrada en las

competencias. Contribuyendo a optimizar la orientacion para que los colaboradores
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a través de diversos métodos que dimiten sin consecuencia a las operaciones

habituales.

La evaluacion del desempefio como parte del crecimiento de los
colaboradores: en esta tipologia de evaluacion se considerada diferente y la autoria
lo manifiesta que se centra en la evaluacion enfocada en una estimacion integral
en la entidad, realizandose un diagnostico extenso en el que hace posible que se
obtengan respuestas numeéricas, asi también un andlisis previamente al tenerse lo
que respecta un veredicto final del estado del individuo o ya sea del equipo

analizado.

La evaluacion y las mediciones por competencias: se considera necesario que
se defina para que se consiga un apropiado desempefio de cada uno de los
trabajadores siendo esencial calcular todas las operaciones, enfatizando que si va
a llevarse a cabo un andlisis por competencias es necesario que se considere el
patron apropiado, no pudiéndose a esperar efectos convenientes si no se utiliza un

patrén apropiado.

Importancia de relacionar la estrategia y el desempefio en la empresa: segun
Alles (2016) la entidad que anhelan permanecer y determinar mediante las
apropiadas gestiones de lo que refiere el recurso humano, teniendo la capacidad
de poderse evaluar las debilidades de los trabajadores para que se pueda mejorar

y para esto deber relacionarse estrategias con el rendimiento.

1.3.2.4 Elementos del desempefio laboral

Para Bohlander, Senll, & Morris (2018) mencionan sobre la evaluacion que los
gerentes obtienen, permite conocer las capacidades, destrezas y habilidades de
sus colaboradores. En la actualidad, es de suma importancia conocer las
dimensiones que permiten medir el desempefio de los trabajadores que ofrecen sus

servicios en una organizaciéon. Se han considerado los siguientes elementos:

Evaluacion del desempefio: origindndose de los resultados de un
procedimiento en donde los directivos analizan el desempefio de los colaboradores
con relacién a lo necesitado por las ocupaciones de su cargo, en el propdsito de

evidenciarle a los colaboradores aquello que se trata de optimizar.
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Tales evaluaciones que se llevan a cabo de un modo anual o como también

bianual, segun las necesidades de cada empresa.

La administracion del desempefio: se basa en aquel procedimiento
mediante el cual las entidades proporcionan un ambiente de trabajo atractivo para
gue cada uno de los colaboradores logren desempeiarse de un modo eficiente,
haciendo uso total del potencial de sus aptitudes mentales como fisicas, con la

finalidad de cooperar a la obtencion de las metas de la entidad.

Segun Arbaiza (2016) coexisten diferentes maneras de clasificar las destrezas
laborales, y suelen variar también segun a los propésitos que desean calcularse en
las evaluaciones del desempefio, por lo tal se toman en cuenta las dimensiones

siguientes:

Competencias del desempefio, se encuentra enfocado claramente al calculo
de los efectos, junto a la organizacién y el compromiso por el lado de los
trabajadores.

Competencias del servicio, refiere a las orientaciones que se les ofrece a los

consumidores mediante la empatia para mejoras continuas.

Competencias de la organizacion, en este se toma en cuenta al poder de la

sugestion o lo que es la construccion de las interacciones.

Competencias personales, refiere sobre la autoconfianza, el autocontrol, la

iniciativa y también autonomia.

KoontzHeinz, Weihrich, & Cannice (2014) aseveran que coexisten tres
tipologias de dimensiones en lo que respecta las revisiones en las evaluaciones del
rendimiento y suelen aplicarse segun a los requerimientos de cada entidad. Siendo

las que se mencionan a continuacion:

Evaluacion formal amplia, es llevada a cabo de manera anual segun acuerdo
general para identificar el desarrollo de los colaboradores en un tiempo
considerable. Se estima que es la menos apropiada, puesto que, la gran cantidad
de especialistas recomiendan que se complemente con diversas evaluaciones mas

habituales.
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Revisiones periddicas o de progreso, siendo los que completan a las
investigaciones formales, donde estas sean informales y breves, sin embargo,
logran ayudar a que se reconozca ciertas problematicas que dificulten el

desemperio fuerte de cada uno de los trabajadores.

Monitoreo constante, dicho sistema hace posible que se identifigue de manera
instantanea si el desemperio de los colaboradores suele desviarse de los proyectos
de la entidad, con la finalidad de que se pueda corregir sin que se tenga que esperar

hasta las revisiones periédicas.

1.3.2.5 Indicadores del desempefio laboral
De lo que respecta la dimension evaluacion del desempefio de Bohlander,

Senll, & Morris (2018) se derivan los indicadores siguientes:

Iniciativa, siendo la capacidad que permite crear como desarrollar
pensamientos claros en el departamento en donde se desempefia, de una manera

propia.

Dedicacion, hace referencia al compromiso y a la atencion a las actividades

planteadas con mucho compromiso.

Calidad de trabajo, se refiere a la exactitud y a las precisiones con las que se

llevan a cabo las operaciones planteadas, mejorando el orden, asi como la limpieza.

Volumen de trabajo, hace referencia a las cantidades solicitadas de trabajo o

cantidades generadas.

Mientras que de la dimension administraciéon del desempefio de

(Bohlander, Senll, & Morris (2018) se derivan los indicadores siguientes:

Relevancia estratégica, son los estandares sobre rendimiento que se hallan

vinculados de manera directa a los propdésitos y competencias de la entidad.

Deficiencia de criterios, se refiere a los aspectos del rendimiento real que no

son medidos.

Contaminacion de criterios, hace referencia a elementos que perjudican de
manera directa las medidas de evaluaciones, puesto que, no se integran con el

rendimiento real.
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Confiabilidad, hace referencia a las medidas que se consideran solidas entre
el tiempo y los propios evaluadores.

Justicia y aceptacion, hace referencia a las percepciones que posee los

colaboradores sobre el proceso de evaluaciones.

1.3.2.6 Dimensiones del desempefio laboral

Segun Rocca (2016) considera las siguientes dimensiones para poder medir
el desempefio laboral:

a. Condiciones personales

La utilidad de datos acerca de los estados personales de los colaboradores
para que se desempefie en un puesto laboral, hace posible que se lleve un control
acerca de la ineficiencia o ya sea eficiencia de cada uno de los procesos de
clasificacion de personal. Por tal la insercion de un sistema de evaluacion se
considera de gran significancia, ya que, a través de este se tendra de una manera

sencilla la contrastacion de los resultados entre cada una de las areas.

Los individuos una vez que logran desarrollar sus emociones, suelen tener
mayor conciencia sobre sus decisiones, partiendo de ahi la relevancia que tiene la
identificacion de los afectos, apoyo que conllevan al desarrollo de los objetivos de

la organizacion conllevando a conseguir los resultados esperados.
Indicadores

Asistencia y puntualidad: las empresas con el objetivo que se eviten, ya sea
retrasos o ausentismos de los colaboradores, suelen implantar una variedad de
condiciones laborales o normas, soliendo recurrir a algunas ocasiones a las
sanciones por ausentismo o por falta de puntualidad. En cambio, otras
organizaciones, hacen uso de un sistema enfocado en premios, para los

trabajadores que no han tenido impuntualidades o faltas al centro de labores.

Conocimiento del trabajo: habitualmente las recomendaciones de trabajo han
servido como referencias de que tiene conocimiento de las funciones que tendra
que realizar, construyéndose de esa manera una opinion transversal, ya que, no se
procede a evaluar el conocimiento real del colaborador, mas bien al contrario, lo

gue se evalla es su personalidad. Pero hoy en dia esto es algo que ha cambiado,
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ya que, ahora se aplican diferentes tipos de examenes o pruebas. Los trabajadores
cuentan con la oportunidad de demostrar que tanto es lo que sabes acerca del

desarrollo de trabajo, y asi como las respectivas aptitudes para el mismo.

Habilidad para el planeamiento: se caracteriza porque los colaboradores que

cuentan con la capacidad de anticiparse a los sucesos, previa planificacion.

Iniciativa: Preexiste la seguridad de iniciativa cuando uno de los colaboradores
anhela obtener aprendizajes para que puedan ser aplicados en las actividades que
desarrolla en la empresa, la habilidad que pose cada individuo debera ser
desarrollada y motivada por el directivo con el fin de reconocer la iniciativa que
tenga cada uno.

Esfuerzo y responsabilidad: cada una de las responsabilidades que suelan
asumir los trabajadores, es necesario que comprendan o entiendan, la relevancia
de asumirlas de una manera apropiada, con el propdsito de conseguir cada una de
las metas de la empresa. Se promueve el desarrollo de las obligaciones existentes
en la empresa, y al obtener resultados esperados conlleva generar beneficios para

todos sus integrantes.

Habilidad para trabajar solo: en algunas circunstancias existen trabajadores
gue poseen la habilidad de realizar sus actividades de una manera individual, y en
el lapso del desarrollo de las actividades va descubriéndose la relevancia que tiene

el trabajo hacia la parte externa de la empresa.

Habilidad para trabajar con otros: aquellos trabajos que son realizados en
forma grupal, poseen un elevado indice de agrado personal, tanto a los clientes
como también a los colaboradores. En este caso la coordinacion es considerada
como herramienta de suma importancia para todo el grupo que desempefa

actividades parecidas o relacionadas hacia un mismo proposito.
b. Caracteristicas del trabajo

Es necesario que los colaboradores tengan conocimiento de las
caracteristicas del trabajo que irdn a realizar, y es por esto que la empresa debe
establecerlo mediante un escrito. Puesto que, a través de este escrito se podra
plasmar cada uno de los requerimientos que se necesitan para lograr ocupar el

cargo, asi como las diferentes cualidades que necesita cumplir un colaborador.
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Indicadores

Cantidad de Trabajo: se estima como una apreciacion de los trabajadores que
la transformen en una especie de dificultad el desarrollo normal de las actividades,
pudiéndose determinar que el colaborador el que ejecuta las actividades segun sus
diferentes criterios, sin tomar en cuenta la relevancia del desarrollo de la actividad

de una manera integral.

Calidad de Trabajo: generalmente, suele ser una idea de satisfaccion de los
trabajadores, y se identifica, aumentando aun mas dicha percepcion si la empresa

cuenta con planes de motivacion por alcanzar cada uno de los propositos.

Relevancia de Tarea: se considera de gran significancia que las empresas
trasciendan la relevancia de todas las actividades con el propésito de conseguir
todas las metas propuestas, con las que alcanzaran identificacion de los

colaboradores con la misma empresa y con las actividades.

Autonomia: los colaboradores van consiguiendo autonomia en el lapso del
desarrollo de las actividades al interior de la empresa, conociendo de esta manera
todo lo vinculado y obtiene conocimientos con el fin de ofrecer alternativas de

solucién continua a ciertas dificultades que se puedan presentar.

Retroalimentacion del trabajo: suele ser constante, donde la empresa es la
que toma la responsabilidad de realizar la evaluacion a los trabajadores de una
manera constante. En lo que respecta, en la ejecucion de la retroalimentacion
posiblemente existan colaboradores que no tengan el deseo de colaborar,
demostrando un desinterés. Pudiéndose deber a la falta de conocimiento de las
bondades que tiene la retroalimentacion, en beneficio de los colaboradores como

de la empresa.
c. Relaciones interpersonales

Es de gran importancia que las empresas realicen entre los trabajadores la
aplicacion de lo que respecta la inteligencia emocional con el propdsito de que se
faciliten las diferentes relaciones entre los individuos. El nivel de la responsabilidad
gue suelen asumir los administrativos, realizara de una manera activa los afectos
entre los mismos trabajadores, demostrando de esta manera el interés por los

correspondientes valores de la empresa.

36



Indicadores

Entre Compaferos de Trabajo: estas personas que permanecen en la
empresa laborando, suelen permanecer por mucho tiempo realizando actividades
para el bien comudn, es donde las relaciones interpersonales no deberan sentirse
amenazadas por el reconocimiento de problemas entre los mismos compafieros de

trabajo.

Retroalimentacion del personal. Relacion empleada — jefe inmediato: este tipo
de relacion, posee un optimo desarrollo cuando se hacen uso de incentivos para la
realizacion de las diferentes metas planteadas. La seguridad que posea el jefe
inmediato en conseguir lazos de compromiso con cada uno de los trabajadores

podra notarse al momento de procederse a evaluar el rendimiento laboral.

Participacion en la planificacion: los trabajadores que poseen mayor
experiencia, son aquellos que necesitan participar de una manera activa en los
procedimientos de la planeacién, teniendo un conocimiento superior al interior de
la empresa. EI compromiso que suelan asumir los trabajadores hara que sus

responsabilidades se incrementen a diferencia de los demas trabajadores.
d. Politicas de personal

Estas politicas se encuentran enfocada en la forma de como las empresas
suelen planificar tanto las actividades como los tratos y acciones, que estan
direccionados hacia sus trabajadores. Siendo esta parte, del mecanismo de las

normas generales, con la finalidad de que se consiga todas las metas proyectadas.
Indicadores

Capacitacion: a través de las capacitaciones, los trabajadores conseguiran de
una forma sisteméatica las capacidades necesarias para lo que respecta el
apropiado desempefio laboral. El reconocimiento verdadero de los requerimientos
de las capacitaciones en ciertos argumentos 0 ya sea ejes, esenciales para la

empresa, sera el compromiso directo de los administrativos.

Equidad de salario: para una conveniente ecuanimidad en la definiciéon de la
remuneracion de los colaboradores, es predominante el reconocimiento que suele
asumir cada uno para su rendimiento y de los riesgos o peligros que se producen

en la realizacion de las actividades.
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1.4. Formulacion del problema

¢, Cudl es la relacién del trabajo remoto y desemperio laboral del personal de

la fiscalia provincial de Cutervo durante el estado de emergencia COVID 19?
1.5. Justificacion

La presente investigacion se realiza, teniendo en cuenta, la justificacion
tedrica, porque se ha recurrido a teorias de trabajo remoto y de desempefio laboral
para enmarcar la investigacion, que conlleva aplicar esas teorias y posteriormente,
genere resultados y permita obtener conocimiento y contribuir con la literatura para

otros investigadores en estos temas (Bernal,2016)

Se justifica metodolégicamente porque se utilizard técnicas e instrumentos
qgue permitan recoger la informacion acerca de las variables de estudio y poder
obtener los datos que permitan realizar un andlisis detallado y evidenciar los
hallazgos (Bernal,2016)

Justificacién practica, porque ante una situacion existente, se busca conocer
la realidad de las personas que realizaron trabajo remoto, y definir sugerencias o
alternativas de solucion, al encontrarse algunas deficiencias, o que conlleva a
contribuir, con la sociedad al describir hechos que suceden con el trabajo remoto y
el desempefio laboral por medio de esta alternativa de trabajo para los
colaboradores de la Fiscalia Provincial de Cutervo (Bernal,2016).

1.6. Hipotesis

Hi.: Existe relacion entre el trabajo remoto y desempefio laboral del personal

de la fiscalia provincial de Cutervo durante el estado de emergencia COVID 19

Ho: No existe relacion del trabajo remoto y desempefio laboral del personal de

la fiscalia provincial de Cutervo durante el estado de emergencia COVID 19.

1.7. Objetivos
1.7.10bjetivo general

Determinar la relacion del trabajo remoto y desempefio laboral del personal
de la fiscalia provincial de Cutervo durante el estado de emergencia COVID 19.

38



1.7.20Objetivos especificos

Identificar el nivel de desempenio laboral en los colaboradores de la Fiscalia
Provincial de Cutervo durante el estado de emergencia-COVID 19

Analizar como se desarrolla el trabajo remoto en los colaboradores de la

Fiscalia Provincial de Cutervo durante el estado de emergencia-COVID 19.

Describir el nivel de relacion del trabajo remoto y desempefio laboral del
personal de la fiscalia provincial de Cutervo durante el estado de emergencia
COVID 19
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. MATERIAL Y METODO
2.1. Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion

Segun Hernandez & Mendoza (2018) un estudio de enfoque cuantitativo, se
caracterizarse, porque se utilizan recursos estadisticos que conlleva al analisis de
datos y presentarse cada uno de los resultados que pueden encontrarse, mediante
tablas y graficos para la interpretacion y analisis respectivo de las variables
investigadas. Es descriptiva: este tipo de investigacion se caracteriza, por identificar
las particularidades, caracteristicas, acciones, y actividades que han desarrollado
los colaboradores de la Fiscalia Provincial de Cutervo, con respecto al trabajo

remoto y desempefio laboral (Valderra, 2016)

Y asimismo la investigacion es correlacional, porque busca determinar como
se asociacion o se relacionan las el trabajo remoto y el desempefio laboral en los
trabajadores de la de la Fiscalia Provincial de Cutervo (Hernandez & Mendoza,
2018)

Disefio de investigacion

El disefio no experimental, en ninguna circunstancia se modificé o alter6 la
situacién actual de las unidades de estudio que son los colaboradores de la Fiscalia
Provincial de Cutervo, no se realizan cambios en los componentes que se
investigaron, se recogio los datos en su contexto natural. Asi también, es
descriptivo simple, porque se describen las variables en investigacion (Hernandez,
Fernandez, & Baptista 2014)

Disefio correlacional
O— M

O: Observacién o medicién de las variables
M: Muestra de estudio

2.2. Poblacién y muestra
Poblacion

La poblacion de estudio fue considerada a 10 integrantes de la Fiscalia

Provincial de Cutervo, que en la actualidad estan realizando sus actividades tanto
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de manera presencial y mediante trabajo remoto, son estas personas que son
considerados como poblacién de estudio, quienes responderdn a las preguntas que

se plantearon en cada una de las variables (Carrasco, 2016).

Tabla 1

Poblacion de estudio
Descripcion Cantidad
Varones S
Mujeres 5
Total 10

Fuente: Fiscalia Provincial de Cutervo

Muestra

La muestra en esta investigacion se ha considerado a toda la poblacién de
estudio 10 personas que, por ser pequefia, se incluyen a los integrantes de la
Fiscalia Provincial de Cutervo, quienes trabajaron de manera remota (Carrasco,
2016).

2.3. Variables de Operacionalizacion

Variables

Trabajo remoto: Para Thorner (2020) el empoderar a todos los colaboradores
para que realicen sus trabajos desde sus domicilios necesitan que cuenten con un
liderazgo definido y claro, con la finalidad de que vuelva en una de las opciones
sostenibles y viables para la empresa, en el sector que se desempeiia. Este tipo de
liderazgo remoto requiere de lideres que sientan comodidad y seguridad al liderar

Sus respectivos equipos a distancia.

Desempefio laboral: Segun Rocca (2016) el desempefio laboral consiste
evaluar el trabajo que desarrolla el personal de la empresa, que permite verificar el
nivel de cumplimiento de la metas y objetivos, para tomar medidas

correspondientes en beneficio de la organizacion.
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Tabla 2

Operacionalizacion de trabajo de remoto

Variable Dimensiones Indicadores items Técnicae
instrumento
Acuerdo a nivel directivo 1
Conformacion del equipo 2
Compromiso  |iger del proyecto
organizacional o o
Formalizacion del inicio 3
del trabajo remoto
Planeacién general 4
Planeacion del  gensibilizacion 5
trabajo remoto _
Involucramiento 6
Componente juridico 7
Componente tecnolégico 8
Autoevaluacion Componente 9
organizacional
Informe de la evaluacion 10
Trabajo Definicién de los 11 Encuesta 'y
remoto o cuestionario
participantes
Convocatoria 12
Seleccién 13
Capacitacion 14
Prueba piloto Preparacion 15
administrativa
Seguimiento y medicion 16
Evaluacion del pilotaje 17
Socializacién 18
Adopcion del modelo 19
Aprobacion y Estrategia de 20
adopcion comunicacién
Seguimiento 21

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 3

Operacionalizacion del desempefio laboral

Variable Dimensiones Indicadores items Técnica e
instrumento
Asistencia y 1-2
puntualidad
Conocimiento del 3-4
trabajo
Habilidad para el 5-6

planeamiento

Condiciones  Iniciativa
laborales Esfuerzo y 8.9
responsabilidad
Habilidad para trabajar  10- 11

solo Encuesta y
Habilidad para trabajar 12 - 13  cuestionario
Desempefio con otros
laboral Cantidad de trabajo 14- 15
Calidad del trabajo 16 - 17

. Relevancia de la tarea 18 -19
Caracteristicas

del trabajo Autonomia 20-21
Retroalimentacion del 22 - 23
trabajo
Entre compaferos 24

Relaciones Personal y jefes 25

interpersonales Participa en la 26 — 27
planificacion
. Capacitacion 28
Politicas de _ _
persona' EQU|dad de Sala“o 29 - 30

Fuente: Elaboracion propia
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos
2.4.1. Técnica

Encuesta: determina que la encuesta es una técnica muy utilizada en una
investigacion que permitird recolectar la informacién pertinente de personas, en
este caso de los trabajadores de la Fiscalia Provincial de Cutervo para conocer
acerca de la realidad del trabajo remoto y el desempefio laboral (Bernal, 2016)

Ficha de recoleccion de datos: mediante esta técnica se ha recogido la
informacion de la poblacion de estudio con respecto a la variable desempefio

laboral.
2.4.2. Instrumento

Segun Bernal (2016) indica que un instrumento viene hacer un conjunto de
preguntas que hacen posible, recoger la informacion de las unidades de estudio. El
instrumento que se considerd para esta investigacion fue el cuestionario para la
variable de trabajo remoto que estd integrado por cinco dimensiones con sus
respectivos indicadores y de las que se obtienen 22 preguntas que permiten medir

esta variable, ver anexo 1.

Y para la variable desempefio laboral se tuvo 6 dimensiones de las cuales se
tuvieron sus respectivos indicadores y se obtuvieron 30 preguntas para recoger la
informacion de los colaboradores de la Fiscalia Provincial de Cutervo, que fueron

evaluados por sus jefes (ver anexo 2).
2.4.3. Validacién y confiabilidad del instrumento

Validez

La Validacion, se llevd a cabo mediante la participacion del juicio de
especialistas, procediéndose a contar con profesionistas con la experiencia
necesaria, bajo sus conocimientos y criterios obtenidos. Concluyéndose la
valorizacion de los especialistas, con relacién al cuestionario procedi6 a brindar los
resultados de este, el mismo que definié que puede ser aplicada con la finalidad de
recoger la informacion de la poblaciéon de estudio. Que fue validado por tres
profesionales (Ver anexo 5) que son investigadores o tienen experiencia en temas

relaciona las ciencias empresariales que revisaron y ofrecieron retroalimentacion
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para los instrumentos de las variables trabajo remoto y desempefio laboral (Vilca,
2012)

Tabla 4

Validacion de expertos
Grado de education Expertos Calificacion
Dr. Onésimo Mego Nufez
Mg. José William Cordova Chirinos Aprobado
Dr. Max Fernando Urbina Coronel

Fuente: Elaboracion propia

Asimismo, la validez de esta investigacion se realiz6 mediante el juicio de
expertos mediante dos profesionales que tienen experiencia en proyectos y tesis
de investigacion, quienes verificaron y calificaron al instrumento que se han definido

para ambos cuestionarios (Ver anexo 4)

Confiabilidad

En un estudio cientifico, se considera de gran significancia, que los
instrumentos se verifiguen y ademas a través de una sistematizacion en
determinado programa se haga posible el contraste de las preguntas para
determinar el nivel de confiabilidad, se verifico en el programa SPSS 25 donde se
analizd mediante el Alfa de Cronbach para conocer el resultado y poder aplicar el

instrumento (Vilca, 2012).

Para esta investigacion se tuvo dos cuestionaros, para trabajo remoto, 22

preguntas, que se aplicé a los colaboradores de la Fiscalia Provincial de Cutervo.

Tabla 5
Andlisis de la confiabilidad
Trabajo remoto Desempefio laboral
Estadistico items Alfa de Cronbach items Alfa de
Cronbach
SPSS 25 22 0.802 30 0.820

Fuente: Elaboracion propia
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La confiabilidad de los instrumentos aplicados en esta investigacion se pudo
conocer que el cuestionario de trabajo remoto se obtuvo 0.80 de fiabilidad y el

cuestionario de desemperio laboral el nivel de confianza es de 0.82 (Ver anexo 4)
2.5. Procedimiento de anélisis de datos

En esta investigacion sobre trabajo remoto y desempefio laboral en la
Fiscalia Provincial de Cutervo, ha cumplido pasos correspondientes desde la
formulacion del problema, los objetivos, definir el tipo de investigacion, la poblacion
y muestra, hasta realizar la operacionalizacion que ha permitido definir, la técnica
de la encuesta como estrategia para recoger la informacion; cuya finalidad es
conseguir que los datos alcanzados sean relevantes y coherentes con relacion al

objetivo de la investigacion (Bernal, 2016)

No obstante, aquella informacion recolectada de un modo excepcional,
puesto que, se ha tenido un estado no esperado, donde se considerd necesario el
empleo de un instrumento de forma online, se recolecto los resultados de un modo
automatico. Y procedimientos el conocido programa SPSS V25 y que puede

evidenciarse en los respectivos resultados.
2.6. Criterios Eticos

Belmont o, ya sea, conocido con el nombre de informe Belmont (1979) quién
destaca. Respeto a las personas: El estudiador debe expresar respeto por cada
una de los sujetos que han aprobado la participacion en la investigacion, pero si en
caso este decide no participar, es necesario que sepa comprenderlo y brindar cada
una de las respectivas facilidades para que los sujetos no sientan ninguna presion,
su colaboracion es necesario que no sea condicionada bajo ninguna razon. En una
investigacion, ante todo es importante que prime el respeto en su totalidad a los

sujetos, teniendo presente que son quienes suministran los datos.

Verificacion y veracidad: Sobrelleva a comprender que es un estudio
cientifico y la informacion deberan ser como tales evidentes, mejor dicho, que los
datos hayan sido citados con sus autores correspondientes y el empleo del
instrumento haya sido también el conveniente, haciendo posible que se obtenga

informacion que ha sido presentadas y se ha autorizado para su utilizacion.
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Autenticidad: Conlleva que el estudio sea propio del investigador, lo cual
supone que se haya realizado a datos documentales, asi como de articulos, libros,

tesis, informes de la entidad, pero es necesario que esta sea real.
2.7. Criterios de Rigor Cientifico

Norefia, Alcaraz y Rojas (2012) proporcionan valor a lo que respecta la
calidad de la investigacion:

Validez: esencialmente tiene que validarse todo aquello que ha sido
plasmado en el estudio, sin embargo, de contarse errores se posee las correcciones
de especialistas; por ende, una investigacion es validada por profesionistas que

tienen conocimiento del tema que se seleccioné para el estudio.

Credibilidad: esto indica que se ha contado con el asesoramiento apropiado,
asi como, las estrategias apropiadas para obtener la informacion que se ha descrito
en toda la investigacion tanto primaria como secundaria. Se ha respetado las
normativas y los formatos implica producir investigaciones enfocados en la
credibilidad.

Replicabilidad: se basa en la manera que se ha realizado la investigacion,
siendo replicable en demas lugares, si emplea los mismos procesos y metodologias
siendo muy probables que se consigan resultados similares.

Conformidad: la investigacion es necesario que este afin con los
requerimientos de los directivos de estudio de la universidad y demas entes
superiores y que suponen a conseguir resultados conformes y verificables a los

determinados por la metodologia cientifica.
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1. RESULTADOS
3.1. Tablas y gréficos de los resultados
3.1.1. Caracteristicas generales de la muestra de estudio
La poblacién de estudio, presenta las siguientes caracteristicas, con respecto a
las personas que participaron en la investigacion.
Tabla 6

Caracteristicas de la poblacion de estudio

Valoracion Descripcién n %
De 18 a 30 1 10
De 31a 40 afios 4 40
De 41 a 50 afios 4 40
Edad ~
De 51 a 69 afios 1 10
Total 10 100
Masculino 5 50
Sexo Femenino 5 50
Total 10 100
Técnico 1 10
Licenciado 6 60
Grado de estudios Magister 2 10
Abogado 1 10
Total 10 100
De 1 a 3 afios 1 10
De 4 a 6 afios 1 10
Afos de experiencia De a 7 a 10 afios 3 30
De 11 amas 5 50
Total 100 100
Consentimiento informado  Si 10 100

Fuente: Elaboracion propia

Se aprecia que | 80% de trabajadores esta en un rango de edad desde los 31
a 50 afios de edad, y en un 50% son de sexo masculino y femenino
respectivamente, el 60% son profesionales licenciados, y el 50% tiene una
experiencia de 11 afios a mas lo cual da entender que son profesionales de amplia

experiencia y que vierten sus conocimientos en esta entidad publica.
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3.1.2. Presentacion de resultados por objetivos

Los resultados de la investigacion se han considerado su presentacion por

objetivos.

Primer objetivo especifico: Identificar el nivel de desempefio laboral en los
colaboradores de la Fiscalia Provincial de Cutervo durante el estado de
emergencia-COVID 19.

Tabla 7
Dimensiones condiciones laborales y caracteristicas del trabajo

Dimensiones

Descripciébn  Condiciones laborales Cara(?terlstlcas del
trabajo

Valoracion n % n %

Si 0 0 0 0

No 6 100 6 100

A veces 0 0 0 0

Total 10 100 10 100

Fuente: Encuesta aplicada al personal de la Fiscalia provincial de Cutervo

Figura 1.
Dimensiones condiciones laborales y caracteristicas del trabajo
Caracteristicas del trabajo
100 100
80
60
40
20
4 Ay g g
A A
0
Si No A veces Si No A veces

Fuente: Elaboracion propia

Los resultados obtenidos en la dimension de condiciones laborales, el
personal de la Fiscalia de Cutervo admite que no son las adecuadas, y estas no
conllevan a que se logre mejores resultados en su trabajo, para el 100% de

encuestados, admiten se tiene la puntualidad, el cumplimiento de sus obligaciones,
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y ser responsables, no se lograr alcanzar las metas definidas, lo que conlleva que
las actuales formas de trabajo no permitan tener un 6ptimo rendimiento. Asimismo,
la dimensidn, caracteristicas del trabajo, como la cantidad de trabajo, la calidad que
se tiene en muchas ocasiones no es la esperada por la misma cantidad de casos
gue se tiene que atender cada profesional, limita a obtener mejores resultados, por
lo tanto, admiten que estas caracteristicas no contribuyen a un buen desempefio
en un 100%.

Tabla 8

Dimensiones relaciones interpersonales y politicas para el personal

Dimensiones

Descripcidn  Relaciones interpersonales Politicas para el personal

Valoracion n % n %
Si 0 0 2 20
No 6 100 8 80
A veces 0 0 0 0
Total 10 100 10 100

Fuente: Encuesta aplicada al personal de la Fiscalia provincial de Cutervo

Figura 2.
Dimensiones relaciones interpersonales y politicas para el personal
Relaciones interpersonales Politicas para el personal
100 80

20

A A A

Si No A veces Si No A veces

Fuente: Elaboracion propia
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En la dimension de relaciones interpersonales, los resultados se aprecian que
para el 100% no es la esperada, porque a pesar que se tiene afios trabajando, al
momento de desarrollar su trabajo se realiza de manera coordinada; pero no se
tiene el desempefio esperado, porque el trabajo que se tiene es bastante, y las
relaciones entre jefe y colaborador es bueno, pero cada uno debe cumplir con sus
funciones y tareas. Con respecto a las politicas para los colaboradores se aprecia
que el 20% considera que son las adecuadas, porque tienen la posibilidad de seguir
trabajando y de seguir esforzandose por lograr metas personales en beneficio de
cada trabajador y de su familia; pero un 80% admite que no se tiene buena
consideracion al trabajador las politicas no estan del lado de ellos, solo se busca
gue se logren las metas y no se les presta la suficiente importancia como seres
humanos. La planificacion del trabajo a pesar que se intenta participar; pero la
cantidad de actividades y tareas que asume cada profesional no permite tener el
desempefio esperado.

Segundo objetivo especifico: Analizar como se desarrolla el trabajo remoto
en los colaboradores de la Fiscalia Provincial de Cutervo durante el estado de
emergencia-COVID 19.

Tabla 9

Dimensiones planeacion y compromiso

Dimensiones

Descripcibn  compromiso Planeacién
Valoracion n % n %
Si 1 10 0 0
No 6 60 10 100
A veces 3 30 0 0
Total 10 100 6 100

Fuente: Encuesta aplicada al personal de la Fiscalia provincial de Cutervo
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Figura 3

Dimensiones planeacién y compromiso

Descripcion
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10

Si No

compromiso

A veces
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100

30

Si No

0
A
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Fuente: Elaboracion propia

Con respecto al trabajo remoto, en la dimension compromiso, se evidencia que el

10% si asumié de manera responsable sus obligaciones para cumplir con su trabajo

de manera remota, un 60% indica que se ha trabajo de manera individual con los

equipos propios que cuentan en su domicilio, cada colaborador que estaba en

cuarentena, por ello, no se puede trabajar de manera 6ptima; porque no se tiene la

experiencia en trabajo remoto, y era complicado comunicarse y articular las

actividades programadas para su desarrollo del trabajo desde casa. Asimismo, el

30% manifiesta que se ha trabajado de manera regular en el tiempo que se

encontraba en asilamiento en su domicilio.

Tabla 10

Dimensiones autoevaluacién y prueba piloto

Descripcién  Autoevaluacion

Dimensiones
Prueba piloto

Valoracioén n
Si 1
No 6
A veces 3
Total 10

% n %
10 0 0
60 9 90
30 1 10
100 10 100

Fuente: Encuesta aplicada al personal de la Fiscalia provincial de Cutervo

Figura 4

Dimensiones autoevaluacién y prueba piloto
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Descripcién Autoevaluacion Prueba piloto

60
90

30

10 10
2 -y
A
. Si No A veces
Si No A veces

Fuente: Elaboracion propia

En la dimension autoevaluacion, se aprecia que el 10% si realizd trabajo
importante desde su casa, si cumpli6 con sus obligaciones porque son
responsabilidades asignadas del trabajador, y era factible hacer un trabajo remoto
adecuado. El 60% admite que no pudo hacer un trabajo esperado porgue sus
funciones es visitar a los administrados para dejar notificaciones y otros
documentos que no se podia hacer de manera remota porque las estas personas
no cuentan con correos electronicos, o era necesario llevar ciertos documentos
importantes, por ello, no se logré un trabajo esperado, también la carencia de los
equipos tecnoldgicos necesarios, a ello, se suma la débil cobertura de internet en
toda la provincia de Cutervo ha contribuido para el desarrollo de sus actividades del

personal. El 30% a veces ha cumplido con sus responsabilidades.

Con respecto a la prueba piloto, los encuestados manifiestan que no hubo
tiempo de definir una planeacion o seleccion de acciones necesarias, 0 capacitar
de manera oportuna al personal que tenia que hacer trabajo remoto, no se ofrecié
capacitacion previa y oportuna, segun el 90%; pero si se realizaba seguimiento
oportuno al personal; que cumplia actividades laborales desde su domicilio para
mantener el distanciamiento; en las oficina s de la Fiscalia de Cutervo solo
trabajaba el 40% de los trabajadores que realizaban sus actividades de manera

normal.

Tabla 11
Dimension aprobacion y adopcion
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Dimension

Descripcion Aprobacion
Valoracioén n %
Si 1 10
No 6 60
A veces 3 30
10 100

Fuente: Encuesta aplicada al personal de la Fiscalia provincial de Cutervo

En dimension de aprobacion y adopcion se tuvieron los resultado que no, para el
60% porque este tipo de trabajo a pesar que se tiene un decreto definido por el
Gobierno peruano que autoriza el trabajo remoto, en esta institucion se requiere
que el personal este realizando sus actividades de manera directa con los usuarios,
solo un numero reducido puede programar sus actividades mediante comunicacion
virtual; como jefes de cada equipo de trabajo; pero la mayoria de profesionales tiene
gue cumplir su tarea en la misma institucion y poco a poco se han ido integrando a
sus actividades diarias. Si embargo, un 30% de colaboradores puede realizar en

trabajo remoto para prevenir el contagio con el Coronavirus.

Figura 5
Dimension aprobacién y adopcion

Dimension aprobacion y adopcién

Si No A veces

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 12

Andlisis del trabajo remoto y del desempefio laboral

Dimensiones

Descripcion Trabajo remoto Desempefio laboral
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Valoracion n % n %
Si 0 0 0
No 3 30 4 80
A veces 7 70 2 20
Total 10 100 6 100

Fuente: Encuesta aplicada al personal de la Fiscalia provincial de Cutervo

Figura 6
Anadlisis del trabajo remoto y del desempefio laboral

Trabajo remoto Desempefio laboral

70 80

20
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A

Si No A veces Si No A veces

Fuente: Elaboracion propia
Los resultados obtenidos en la variable trabajo remoto se evidencia que un 30% no
ha logrado desarrollar sus actividades de la forma esperada, mientras que un 70%
indica que a veces han logrado hacer algunas tareas desde su domicilio, pero era
limitado el trabajo que podian realizar, por falta de equipos tecnolégicos, por falta
de capacitacion, o porgue el ciudadano o la parte interesada que tampoco tenia las
herramientas necesarias para poder comunicarse con ellos. Estos resultados,
obtenidos en el trabajo remoto no es el adecuado, porque no les ha permitido hacer
cada tarea que se requiere, sino algunas de menor relevancia, lo que ha conllevado
que los resultados en desemperio laboral no sean los esperados como se aprecia
80% no logrado realizar sus actividades esperadas acorde con lo esperado y los
profesionales que estado trabajando desde la instituciébn también no han logrado
cumplir con su trabajo porque tampoco no se tenia el apoyo de los demas
compafieros o por el aislamiento social que imposibilito que las personas o acudan

a esta entidad publica.

En resumen, se puede describir que el trabajo remoto ha sido una alternativa

importante para los profesionales, puedan realizar sus actividades e intenten
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realizar algunas tareas basicas desde casa; pero no es la manera adecuada
trabajar desde casa porque no se tiene los equipos necesarios, el bajo dominio de
la tecnologia por parte de los colaboradores y por parte de los usuarios con quienes
se deberia tener la comunicacion para las notificaciones y otras actividades como
entrega de documentos no ha permitido realizar un trabajo efectivo. Pero si es una
alternativa, frente al decreto Legislativo N° 1505 (2020), que autoriza, de manera
temporal en las instituciones publicas, se debe implementar el trabajo remoto hasta
el 31 de diciembre del presente afio, y también se exige que trabajen solo con el
40% de su capacidad normal para evitar el posible contagio del Coronavirus entre
comparferos de trabajo. Con respecto al desempefio se puede apreciar que
tampoco ha sido el esperado porque trabajar de casa se ha tenido las limitaciones
descritas, y para los que podian acudir a trabajar en la institucién no tenian el apoyo
de trabajo en equipo, o la falta de contacto y comunicacion con los interesados lo
gue ha conllevado que no se realice un trabajo y desempefio eficiente.

En esta investigacion se ha podido, evidenciar que el trabajo remoto no ha
contribuido ha mejorar en el desempefio laboral en los colaboradores de la Fiscalia
Provincial de Cutervo durante el estado de emergencia-COVID 19, porque para el
trabajo remoto es muy necesaio se cuente internet de regular velocidad; pero en
esta zona el internet no es estable, también se tienen deficiencias de energia
electrica. De otro lado, en la institucibn no se cuenta con las herramientas
necesarias para que se facilte el trabajo de manera virtual, donde no se cuenta con
plataformas virtuales para atender al usuario y éste tampoco tiene la facilidad para
hacer sus tramites o conitnuar con el tramite documentario que es necesario para

seguir adelante con sus procesos en la Fiscalia de Cutervo.

Tercer objetivo especifico: Describir el nivel de relacion del trabajo remoto y
desempefio laboral del personal de la fiscalia provincial de Cutervo durante el
estado de emergencia COVID 19.
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Tabla 13

Correlacion de variables

Correlaciones

Trabajo Desempefio
remoto laboral
Rho de Trabajo Coeficiente de 1,000 -048
Spearman remoto correlaciéon
Sig. (bilateral) . ,896
N 10 10
Desempefio  Coeficiente de -048 1,000
laboral correlaciéon
Sig. (bilateral) ,896 .
N 10 10

Fuente: Elaboracion propia

Segun los resultados se aprecia que existe relacion entre ambias variables
investigadas, conllevando a acepta la hipotesis alterna, que describe que existe
relacion entre el trabajo remoto y desempefio laboral del personal de la fiscalia
provincial de Cutervo durante el estado de emergencia COVID 19, donde el nivel

de relacioén es 0,896 lo que da entender que una relacion directa y postiv

3.2. Discusion de resultados

La discusion de resultados se realizd, acorde a los objetivos de la
investigacion, se identificé el nivel de desemperio laboral del personal de la Fiscalia
Provincial de Cutervo durante el estado de emergencia-COVID 19, los resultados
obtenidos en la dimensién de condiciones laborales, no permitieron lograr un
desempeiio esperado para el 100% admiten se tiene la puntualidad, el
cumplimiento de la obligacion que se tiene, a pesar de la iniciativa, y la
responsabilidad no se logré alcanzar las metas definidas. Asimismo, las
caracteristicas del trabajo, como la cantidad de trabajo, la calidad que se tiene en
muchas ocasiones no es la esperada para el 100%. Sin embargo, en la
investigaciéon de Camacho & Mera, (2019) manifiesta que los componentes de esta
gestion del talento humano que inciden en lo que respecta el desempefio laboral

de la entidad, se encuentra dada en la gestion del mismo negocio, en donde se
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necesita de una preocupacion mayor y asi como del reconocimiento de los
colaboradores con la finalidad que estos mismo se encuentren motivados siempre.
De otro lado, Dominguez (2018) encontraron que el 89.6% de las personas que
fueron encuestados opinaron que la empresa debe considerar el nivel de

capacitaciones para que los colaboradores logren optimizar su rendimiento laboral,

En la dimension de relaciones interpersonales, los resultados se aprecian que
el 100% no es la esperada, porque a pesar que se tiene afios trabajando, al
momento de desarrollar su trabajo se coordinada; pero no se tiene el desemperio
esperado, porque el trabajo que se tiene es bastante, y las relaciones entre
compainieros, fiscales es buena, pero cada uno debe cumplir con sus funciones y
tareas. Con respecto a las politicas para los colaboradores se aprecia que 20%
considera que son las adecuadas, pero un 80% admite que no se tiene buena
consideracion al trabajador las politicas no estan considerando el bienestar del
colaborador. En ese sentido Figueroa (2018) admite que el factor responsabilidad
en donde se obtuvo un 72.33%, continuandole comunicacion 61.50%, en tanto un
58.33% fue liderazgo, considerandose un indice bajo, son los factores que se

encontraban perjudicando al desempefio laboral.

Se analizé como se desarrolla el trabajo remoto en los colaboradores de la
Fiscalia Provincial de Cutervo durante el estado de emergencia-COVID 19, en la
dimensién compromiso, se evidencia que el 10% si asumié de manera responsable
sus obligaciones para cumplir con su trabajo de manera remota, un 60% indica que
se ha trabajo de manera individual y con los equipos propios de cada colaborador
que estaba en cuarentena. Asimismo, el 30% manifiesta que se ha trabajado de
manera regular en el tiempo que se encontraba en asilamiento en su domicilio. La
investigacion de Rojas (2018) se calcularon los requerimientos de las
capacitaciones y de qué manera estan influyen en lo que respecta el desempefio
laboral de la institucion.

En la dimensién autoevaluacion se aprecia que si realizé un trabajo importante
desde su casa, si cumplié con sus obligaciones porque era su responsabilidad
asumida, si era factible hacer un trabajo remoto adecuado. El 60% admite que no
pudo hacer un trabajo esperado porque sus funciones es visitar a los usuarios para

dejar notificaciones y otros documentos que no se podia hacer de manera remota
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porque las estas personas no cuentan con correos electronicos, Cano (2018)
describe que con relacion a la situacion actual de lo que refiere el rendimiento
laboral de los profesionales en educacion de la Universidad Nacional Autbnoma de
Chota. Existiendo un porcentaje elevado, que aun no se consigue en todas sus
dimensiones del desempefio laboral, en los factores de calidad, la eficacia y la

eficiencia.

Con respecto a la prueba piloto, los encuestados manifiestan que no hubo
tiempo de definir la planeacion o seleccion de acciones necesarias como: capacitar
de manera oportuna al personal que tenia que hacer trabajo remoto, que no fue
posible ofrecerles capacitacion oportuna en 90%. En el contexto local Urteaga
(2018) los resultados que se obtuvieron pudieron evidenciar que la motivacion
influye en lo que respecta el desempefio laboral de la Agencia Mi Banco; de la
misma manera se concluyé que la motivacién si influye en cada una de las

dimensiones mencionadas en la investigacion.

Se pudo conocer si el trabajo remoto afecta en el desempeiio laboral en los
colaboradores de la Fiscalia Provincial de Cutervo durante el estado de
emergencia-COVID 19, os resultados obtenidos en la variable trabajo remoto se
evidencia que un 30% no ha logrado desarrollar sus actividades de la forma
esperada, mientras que un 70% indica que a veces han logrado hacer algunas
tareas desde su domicilio, pero era limitado el trabajo que podian realizar, por falta
de equipos tecnoldgicos, por falta de capacitacion, o porque el ciudadano o la parte
interesada que tampoco tenia las herramientas necesarias para poder comunicarse
con ellos. En la investigacion de Grimaldos (2018) los resultados relevantes con
relacion a las variables que se escogieron a investigar. Se concluyé a través de las
interpretaciones de los resultados obtenidos por el instrumento aplicado que, la

correlacion que existe entre ambas variables es positivo.

Estos resultados, obtenidos en el trabajo remoto no es el adecuado, porque
no les ha permitido hacer cada tarea que se requiere, sino algunas de menor
relevancia, lo que ha conllevado que los resultados en desempefio laboral no sean
los esperados como se aprecia 80% no ha logrado realizar sus actividades
esperadas acorde a lo esperado y los profesionales que estuvieron trabajando

desde la institucion también no han logrado cumplir con su trabajo porque tampoco

59



se tuvo el apoyo de compafieros ausentes. Para Huaméan (2018) se tratd de
identificar el desempefio y la motivacion en una establecida organizacion y donde
los resultados que se obtuvieron brindaron datos como que, la motivacion en un
0.674 y el desempefio de 0.921.
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V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
4.1. Conclusiones

Se identifico que el nivel de desemperio laboral en el personal de la Fiscalia
Provincial de Cutervo durante el estado de emergencia-COVID 19, no se ha logrado
los resultados esperados, porque se tenian las restricciones decretados por el
gobierno peruano, los profesionales que pudieron asistir a realizar sus actividades
diarias en la Fiscalia de Cutervo, no podian desarrollar sus actividades normales,
porque los usuarios que buscaban agilizar, hacer seguimiento o algun tramite
documentario no lo podian hacerlo, el personal encargado de las notificaciones
tampoco podia realizar su trabajo, conllevé que no se logre el trabajo programado.

Se analizé el trabajo remoto en el personal de la Fiscalia Provincial de Cutervo
durante el estado de emergencia-COVID 19, donde se pudo conocer que se asumio
el compromiso por todos los integrantes, pero se tuvieron deficiencias para
desarrollo de las actividades desde de casa, en la etapa inicial no se contaba con
los dispositivos y las herramientas, tampoco los conocimientos necesarios para
usar medios digitales y la coordinacién poco a poco ha ido mejorando; pero no se
logré articular un trabajo efectivo que permita cumplir con las obligaciones por parte
de los trabajadores que ha realizado sus funcione desde casa.

Se pudo conocer que el trabajo remoto no contribuye en el desempefio laboral
en los colaboradores de la Fiscalia Provincial de Cutervo durante el estado de
emergencia-COVID 19, debido a las restricciones que se ha tenido para todos los
ciudadanos, tanto personas que tenian un proceso, o tramite pendiente y para los
profesionales que trabajan en esta institucién publica, donde el trabajo remoto ha
tenido deficiencias para ser ejercido por las carencias de equipos tecnoldgicos y los
servicios de internet que no han contribuido para el desarrollo de las actividades

diarias y la falta de infraestructura en tecnologia que se carece en esta sede.
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4.2. Recomendaciones

Se recomienda, al Ministerio Publico del Distrito Fiscal de Lambayeque, facilite
personal con habilidades y destrezas esperadas para poder agilizar el trabajo que
se tiene en esta sede, con la finalidad de agilizar los procesos pendientes que se
tienen en la actualidad, donde la carga es mayor, porque ya tenia una sobrecarga
laboral y ahora con esta pandemia ocasionada por el Coronavirus ha conllevado

gue se agudice la situacion y sea mas complicado alcanzar las metas de trabajo.

A los fiscales, coordinar de manera con los asistentes para agilizar los trabajos
“pendientes y buscar alternativas que conlleven a desarrollar un trabajo articulado,
con los colaboradores de modo que a pesar que se haga trabajo remoto se buscar
realizar trabajo remoto eficiente a pesar de las dificultades que se tiene en la

Fiscalia Provincial de Cutervo.

A la jefe de la comisaria de la Provincia de Cutervo que debe, capacitar y
orientar a los ciudadanos para que cuenten con alternativas de comunicacién como
correos electronicos, uso de firma electrénica y se mejore la coordinacion y
comunicacién entre esta entidad publica y los usuarios. Asimismo, es muy
necesario contar con una plataforma virtual que permita atender en linea las

necesidades de las personas que tienen casos pendientes 0 en proceso.
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ANEXOS

Instrumento de recoleccién de datos

Cuestionario de trabajo remoto

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

El presente instrumento tiene como objetivo obtener la informacion para analizar
como se viene ejecutando el trabajo remoto en la Fiscalia Provincial de Cutervo.
Por favor, marque una de las alternativas por cada pregunta que se presenta en el

presente cuestionario. Gracias por su apoyo.

DATOS GENERALES

Grado de estudios: a. Técnico b. Licenciado c. Magister c. Doctorado d.
Abogado e. otros.................

Afios de experiencia: .......

Consentimiento informado: Usted decide participar de manera voluntaria en esta

investigacion

a. Si b.No
1 2 3
Si No A veces
N° TRABAJO REMOTO 1 2 3

1 | ¢Para el desarrollo del trabajo remoto hubo compromiso de
los lideres de la institucion?

2 ¢, Se conformd un equipo lider para adaptacion, con equipos
tecnolégicos y materiales para el trabajo remoto?

3 ¢, Se emitio la documentacién necesaria aprobando el trabajo
remoto en la Fiscalia Provincial de Cutervo?

4 | ¢Se tuvo la planificacion adecuada para el trabajo remoto del
personal?
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5 | ¢Se tuvo la orientacion y sensibilizacion al personal para
desarrollar sus actividades mediante el trabajo remoto?

6 ¢.Se tuvo el involucramiento del lider de la Fiscalia Provincial
de Cutervo?

7 ¢, Se considera muy necesario el Decreto de urgencia N° 026-
2020, que aprueba el trabajo remoto?

8 | ¢Se tiene los equipos necesarios en tecnologia para el
desarrollo de las actividades desde casa?

9 | ¢Se tuvo el apoyo organizacional para los colaboradores
desarrollen sus actividades laborales desde casa?

10 | ¢Se emiti6 un informe de la situacion del personal, de equipos
tecnolégicos y disposiciones de la entidad para el trabajo
remoto?

11 | ¢Se definieron desde un inicio quienes podrian ejecutar las
tareas y actividades desde su casa?

12 | ;Se consider6 convocar al personal para dar a conocer y
explicar la situacién del emple6 del trabajo remoto?

13 | ¢Se realiz6 una seleccion adecuada de las personas
vulnerables y afectados para trabajar desde casa?

14 | ;Se capacito al personal para que trabaje desde casa?

15 | ¢La administracion ofrecié las facilidades para el trabajo
desde casa?

16 | ¢Se realiza un seguimiento de las actividades que se realizan
en casa?

17 | ¢Se ha realiza la medicion del trabajo que hace en
colaborador desde su domicilio?

18 | ¢Se ha evaluado el desenvolvimiento del personal que ha
hecho trabajo remoto?

19 | (Ha realizado actividades de socializacion con sus
compainieros al trabar desde casa?

20 | ¢Se puede considerar una buena alternativa trabajar desde
casa?

21 | ¢;Se tiene adecuada comunicacion mediante el trabajo
remoto?

22 | ¢ Se puede tener un adecuado seguimiento de las actividades

a cumplir mediante el trabajo remoto?
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Cuestionario de desempefio laboral

El presente instrumento tiene como objetivo obtener la informacion para conocer el
nivel de desempefio de los colaboradores de la Fiscalia Provincial de Cutervo. Por
favor, marque una de las alternativas por cada pregunta que se presenta en el

presente cuestionario. Gracias por su apoyo.

DATOS GENERALES

Grado de estudios: a. Técnico b. Licenciado c. Magister c. Doctorado d.

Abogado e. otros.................
Anos de experiencia: .......

Consentimiento informado: Usted decide participar de manera voluntaria en esta
investigacion

a. Si  b.No

1 2 3

Si No A veces

° DESEMPENO LABORAL 1 |2 |3
¢, Su asistente ha sido puntual en los horarios definidos?
¢,Cumplié con sus horarios de trabajo?

¢ Tuvo deficiencias por falta de conocimiento en manejo de
equipos tecnolbgicos?

4 | ¢Considera que tiene los conocimientos suficientes para
trabajar desde casa?

¢, Se interesa en dar su punto de vista para tomar decisiones?
¢ Participa de manera activa con ideas para mejorar su area
de trabajo?

7 ¢ Tiene disposicion para realizar sus tareas de manera
eficiente?

8 ¢, ES comprometido para alcanzar sus metas y objetivos?

9 ¢, Cumple con sus actividades con esmero y dedicacion?

10 | ¢Es habil para trabajar solo?

11 | ¢Resuelve los problemas e inconvenientes solo y cumple con
su trabajo?

12 | ¢Tiene facilidad para trabajar en equipo?

W(N|R|=

o Ol
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13 | ¢Impone sus puntos de vista?

14 | ¢Cumplid con las tareas encomendadas?

15 | ¢Ha tenido mejoras al hacer sus tareas desde casa?

16 | ¢Logro presentar un buen trabajo hecho desde casa?

17 | ¢Ha tenido muchos errores en las tareas encomendadas?

18 | ¢Considera que es un buen profesional y aporta mucho a la
institucién?

19 | ¢ Con su desempefio se cumplen los objetivos?

20 | ¢ Toma sus propias decisiones?

21 | ¢ Es muy dependiente, para hacer su trabajo?

22 | ¢ Verifica su trabajo y si ha cometido errores lo corrige?

23 | ¢Se hace una autoevaluacion y busca mejorar
frecuentemente?

24 | ¢ Es colaborativo con sus compareros?

24 | ¢ Mantiene buena relacién con usted?

26 | ¢Plantea alternativas de mejora, y objetivos a cumplir en la
institucion?

27 | ¢ Participa en la planificacién?

28 | ¢ Se capacita de manera constante?

29 | ¢Considera que su trabajo esta bien pagado?

30 | ¢Ha reclamado algun incentivo econdmico, por el logro de

metas?
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Validacion por Juicio de expertos

GUIA, JUICIO DE EXPERTOS

1. Identificacion del Experto

Nombre y Apellidos: Onésimo Mego Nufez

Centro laboral: Docente de la EAP de Administracion

Titulo profesional: Licenciado en Administracion

Grado:... Doctor Mencion: Doctor en Administracién

Institucion donde lo obtuvo:... ... Universidad Nacional de Trujillo

Otros estudio:

2. Instrucciones

Estimado(a) especialista, a continuacion se muestra un conjunto de indicadores, el cual tienes que evaluar
con criterio ético y estrictez cientifica, la validez del instrumento propuesto (véase anexo N° 1).

Para evaluar dicho instrumento, marca con un aspa(x) una de las categorias contempladas en el cuadro:
1: Inferior al basico 2: Basico 3: Intermedio 4: Sobresaliente 5: Muy sobresaliente

3. Juicio de experto

INDICADORES CATEGORIA

1. Las dimensiones de la variable responden a un contexto tedrico de forma(vision X
general)

2. Coherencia entre dimension e indicadores(vision general) X

3. Elnimero de indicadores , evaltian las dimensiones y por consiguiente la variable X
seleccionada(vision general)

4. Los items estan redactados en forma clara y precisa, sin ambigliedades(claridad X
y precision)

5. Los items guardan relacion con los indicadores de las variables(coherencia) X

6. Los items han sido redactados teniendo en cuenta la prueba piloto(pertinencia y X
eficacia)

7. Los items han sido redactados teniendo en cuenta la validez de contenido X

8. Presenta algunas preguntas distractoras para controlar la contaminacién de las X
respuestas(control de sesgo)

9. Los items han sido redactados de lo general a lo particular(orden) X

10. Los items del instrumento, son coherentes en términos de cantidad(extension) X

11. Los items no constituyen riesgo para el encuestado(inocuidad) X

12. Calidad en la redaccion de los items(vision general) X

13. Grado de objetividad del instrumento (vision general) X

14. Grado de relevancia del instrumento (visién general) X
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15. Estructura técnica basica del instrumento (organizacion) X

Puntaje parcial

Puntaje total

Nota: Indice de validacion del juicio de experto (Ivje) = [puntaje obtenido / 75] x 100=........

4. Escala de validacion

Muy baja Baja ‘ Regular Alta Muy Alta

00-20 % 21-40 % ‘ 41-60 % 61-80% 81-100%

El instrumento de investigacion esta observado | El instrumento de | El instrumento de
investigacion requiere | investigacion esta apto

reajustes para su aplicacién | para su aplicacién
Interpretacion: Cuanto mas se acerque el coeficiente a cero (0), mayor error habré en la validez

5. Conclusion general de la validacion y sugerencias (en coherencia con el nivel de validacién

alcanzado):Si es aceptable la aplicacion del cuestionario.
6. Constancia de Juicio de experto

El que suscribe, Onesimo Mego Nufiez identificado con DNI. N°...16451057 certifico que realicé el

juicio del experto al instrumento disefiado por el (los) tesistas

1 Edquen Siesquen Jannette del Rosillo ,en la investigacion denominada:_Trabajo Remoto y desempefio

laboral del personal de la Fiscalia de Cutervo en estado de emergencia -COVID 19”

Firma del experto

Dr Onésimo Mego Nufiez
DNI: 16451057
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GUIA, JUICIO DE EXPERTOS

1. Identificacion del Experto

Nombre y Apellidos:  José William Coérdova Chirinos

Centro laboral: Universidad Sefior de Sipan

Titulo profesional: Licenciado en Administracion

Grado: Mg Mencién:  Administracion

Institucion donde lo obtuvo: ...Universidad

Otros estudios:

2. Instrucciones

Estimado(a) especialista, a continuacion, se muestra un conjunto de indicadores, el cual tienes que evaluar
con criterio ético y estrictez cientifica, la validez del instrumento propuesto (véase anexo N° 1).

Para evaluar dicho instrumento, marca con un aspa(x) una de las categorias contempladas en el cuadro:
1: Inferior al basico 2: Basico 3: Intermedio 4: Sobresaliente 5: Muy sobresaliente

3. Juicio de experto

INDICADORES CATEGORIA

1. Las dimensiones de la variable responden a un contexto tedrico de forma X
(visién general)

2. Coherencia entre dimensién e indicadores (visién general) X

3. El nimero de indicadores, evaltan las dimensiones y por consiguiente la X
variable seleccionada(visién general)

4. Los items estan redactados en forma clara y precisa, sin ambigledades X
(claridad y precisién)

5. Los items guardan relacion con los indicadores de las variables(coherencia) X

6. Los items han sido redactados teniendo en cuenta la prueba piloto X
(pertinencia y eficacia)

7. Los items han sido redactados teniendo en cuenta la validez de contenido X

8. Presenta algunas preguntas distractoras para controlar la contaminacion de X
las respuestas (control de sesgo)

9. Los items han sido redactados de lo general a lo particular(orden) X

10. Los items del instrumento, son coherentes en términos de X
cantidad(extensién)

11. Los items no constituyen riesgo para el encuestado(inocuidad) X

12. Calidad en la redaccion de los items (vision general) X

13. Grado de objetividad del instrumento (vision general) X

14. Grado de relevancia del instrumento (vision general) X

15. Estructura técnica basica del instrumento (organizacion) X
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Puntaje parcial

Puntaje total

Nota: Indice de validacion del juicio de experto (Ivje) = [puntaje obtenido / 75] x 100=........

4. Escala de validacion

Muy baja Baja ‘ Regular Alta Muy Alta

00-20 % 21-40 % ‘ 41-60 % 61-80% 81-100%

El instrumento de investigacion esta observado | El instrumento de | EI instrumento de
investigacion requiere | investigacion esta apto

reajustes para su aplicacién | para su aplicacién
Interpretacion: Cuanto mas se acerque el coeficiente a cero (0), mayor error habra en la validez

5. Conclusion general de la validacion y sugerencias (en coherencia con el nivel de validacion alcanzado):

Si es aceptable la aplicacién del cuestionario.
6. Constancia de Juicio de experto

El que suscribe, José William Cérdova Chirinos identificado con DNI. N°...09582232 certifico que realicé

el juicio del experto al instrumento disefiado por el (los) tesistas

1 Edquen Siesquen Jannette del Rosillo, en la investigacion denominada:_Trabajo Remoto y desempefio

laboral del personal de la Fiscalia de Cutervo en estado de emergencia -COVID 19”

o

M Céréova Chirinos
- /09582232

Firma del experto
Mg. José William Cérdova Chirinos
DNI: 09582232
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GUIA, JUICIO DE EXPERTOS

1. Identificacion del Experto

Nombre y Apellidos: Max Fernando Urbina Cérdenas

Centro laboral: Universidad Sefior de Sipan

Titulo profesional: Contador Publico - Licenciado en Administracion

Grado:... Doctor Mencioén: En Gestion Publica y Gobernabilidad

Institucién donde lo obtuvo.... ... Universidad Cesar Vallejo

Otros estudio: Magister en Finanzas

2. Instrucciones

Estimado(a) especialista, a continuacion se muestra un conjunto de indicadores, el cual tienes que evaluar
con criterio ético y estrictez cientifica, la validez del instrumento propuesto (véase anexo N° 1).

Para evaluar dicho instrumento, marca con un aspa(x) una de las categorias contempladas en el cuadro:
1: Inferior al basico 2: Basico 3: Intermedio 4: Sobresaliente 5: Muy sobresaliente
3. Juicio de experto

INDICADORES CATEGORIA

12 3 4 5

Las dimensiones de la variable responden a un contexto tedrico de forma(vision X
general)
Coherencia entre dimensién e indicadores(vision general) X

El nimero de indicadores , evallan las dimensiones y por consiguiente la X
variable seleccionada(visién general)
Los items estan redactados en forma clara y precisa, sin ambigtiedades(claridad X
y precision)
Los items guardan relacion con los indicadores de las variables(coherencia) X

Los items han sido redactados teniendo en cuenta la prueba piloto(pertinenciay | X
eficacia)
Los items han sido redactados teniendo en cuenta la validez de contenido

>

Presenta algunas preguntas distractoras para controlar la contaminacion de las
respuestas(control de sesgo)
Los items han sido redactados de lo general a lo particular(orden)

Los items del instrumento, son coherentes en términos de cantidad(extension)

Los items no constituyen riesgo para el encuestado(inocuidad)

Calidad en la redaccion de los items(vision general)

Grado de objetividad del instrumento (visién general)

Grado de relevancia del instrumento (visién general)

X X[ X[ X| X| X| X

Estructura técnica béasica del instrumento (organizacion)

Puntaje parcial
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Puntaje total

Nota: Indice de validacion del juicio de experto (Ivje) = [puntaje obtenido / 75] x 100=........

4. Escala de validacion

Muy baja Baja ‘ Regular Alta Muy Alta

00-20 % 21-40 % ‘ 41-60 % 61-80% 81-100%

El instrumento de investigacion esta observado | El instrumento de | El instrumento de
investigacion requiere | investigacion esta apto

reajustes para su aplicacién | para su aplicacién
Interpretacion: Cuanto mas se acerque el coeficiente a cero (0), mayor error habra en la validez

5. Conclusion general de la validacion y sugerencias (en coherencia con el nivel de validacion

alcanzado):Si es aceptable la aplicacion del cuestionario.
6. Constancia de Juicio de experto

El que suscribe, Max Fernando Urbina Céardenas con DNI. N° 17821427 certifico que realicé el juicio del

experto al instrumento disefiado por el (los) tesistas

1 Edquen Siesquen Jannette del Rosillo, en la investigacion denominada:_Trabajo Remoto y desempefio

laboral del personal de la Fiscalia de Cutervo en estado de emergencia -COVID 19”

W 22

— g

Firma del experto
Dr Max Fernando Urbina Cardenas
DNI: 16451057
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Autorizacion de la empresa donde se realiz6 la investigacion

AUTORIZACION DE DESARROLLO DE LA INVESTIGACION EN LA FISCALIA
PROVINCIAL MIXTA DE CUTERVO

Cutervo, 12 de sctiembre del 2020
Sres.:
UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN
Escucla de administracidn,

Chiclayo.-

Anie todo, reciban un cordial saludo v por medio de la presente le
manifiesto que la bachiller Jannette del Rosillo Edguén Siesquén con DNI: 40268436,
estudiante de la escucia de administiracion de la Universidad Sefior de Sipan de Chiclayo
ha sido aceptado saisfacioriamente por parte de la sede de la Fiscalin Provincial Mixta de
Cutervo, para realizar su trabajo de investigacién de tesis sobre “TRABAJO REMOTO Y
EL DESEMPERO LABORAL DEL PERSONAL DE LA FISCALIA PROVINCIAL DE
CUTERVO DURANTE EL ESTADO DE EMERGENCIA COVID-19" y s¢ le autoriza
para gue realice ¢l estudio corresparxtiente.

Sin mas gue decir me despido desedndole muchos éxitos en su vida
profesional,

olagie Oiiwse

oy FLLSCAL PROVICIAL (T}

Tocoalls Priat Tlhuis Cencents & Yatines
Distrit Fisca! de Larabopnque
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Matriz de consistencia

Problem | Objetivos | Justificacién | Marco Variabl | Indicadores | Metodol | Técnica
a tedrico es ogia s einstr.
GENERAL Trabajo Compromi | Tipo de
Determina | Tedrica: se (1. Teorias remoto SO investiga
¢De qué | r como el | consider6 a trabajo organizaci | cion Encuest
manera trabajo teorias, remoto onal descriptiv | a
el trabajo | remoto relacionadas [1.1. Definicié a
remoto afecta el | a trabajo n de Planeacio
afecta el | desempefi | remoto y trabajo n del | Disefio
desemp | o laboral | desempefio remoto trabajo no
efo en los | laboral. 1.2. Medidas remoto experime | Cuestion
laboral colaborad temporal ntal ario
del ores de la | Se justifica es Autoevalu
personal | Fiscalia metodoldgica aplicada acion
de la | Provincial mente porque s en las Poblacio
Fiscalia | de Cutervo | se utilizara entidade Prueba n: son 10
Provinci | durante el | técnicas e S Teorias piloto profesion
al de | estado de | instrumentos publicas | de ales que
Cutervo | emergenci | que permitan [1.3. Liderar desemp Aprobacio | trabajan
durante a-CoVvID recoger la equipos | efio n y | de
el estado | 19 informacion de forma | laboral adopcién manera
de acerca de las remota remota
emergen | ESPECIFI | variables de [1.4. Herrami en la
cia- COSs estudio y entas de Fiscalia
COVID poder obtener comunic Condiciones | Provincial
192 - los datos que acion laborales de
Iden_tlflcar permitan 1.5. Dimensi Cutervo
el nivel dNe realizar un ones de Caracteristic | Muestra:
desempe andlisis trabajo as del 10
0 laboral detallado vy remoto trabajo profesion
en los evidenciar los ales que
colaborad hallazgos. 2. Teorias de Relaciones trabajan
ores Qe la desempefi interpersona | en la
F'Sce.‘l'a. o laboral les Fiscalia
Provincial Practica: se [2.1. Definicié Provincial
de Cutervo justifica n de Politicas de | de
durante el porque se desemp personal Cutervo
estado de analiz6 una efio
ZT:%%?BC' problematica Iabor_e}l Supervisién
19 ac_tual que se 2.2. Gesthn_ y
evidencia en estratégi seguimiento:
Analizar una entidad ca del
cémo se | publicaacerca desemp
desarrolla | del trabajo efio
el trabajo | remoto laboral
remoto en 2.3. Element
los os del
colaborad desemp
ores de la efio
Fiscalia laboral
Provincial 2.4. Indicado
de Cutervo res del
durante el desemp
estado de efio
emergenci laboral
a-CoVID 2.5. Dimensi
19. ones del
) desemp
Conocer si efio
el trabajo laboral
remoto
afecta en
el
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desempefi
o laboral
en los
colaborad
ores de la
Fiscalia
Provincial
de Cutervo
durante el
estado de
emergenci
a-CoOVvID
19.
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Resolucién de aprobacién del proyecto

m UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACTLTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCDON N7 0MT-FACEM-LNS-200

Chiciaya. 21 de ssbmrdes oo 2020

£l oficso N™ Q317-2000/PACEM-DA-USS de fecha 21002000 pressntedn por ol (la) Descior () de la AP e
Adminhiractn, y ol provelds el Decano du la FACEM du lacha 21002000 schee sprobacion de s oe
Propecic e leaix

CONSIDERANDO:

Ouws. con ofcn N* 0317-200/PACEM-DA-USS de fecha 210032000, o (la) Diecior (a) e ta Cascusis Acscmicn
Profesionsl de Admrisiractn, sicots & sprotecon de Hisos del progecics de lssls peasriaco jor ke
satiudarria de 3o aacLER

Extands » I xepussin y en o de e atrbociones corvencias y de conformidad con las nonmas y regierenics
Vartes

ARTICULO UNICO: APROBAR, lon thukes <o proyec de tess e lox evtsdianies de i Excusks Académcs
Profesional de Adsseatrecon ous axtuveron & carga del Mg NENMECIO NUREZ ADJAS segin detelle acdjunin

MEGISTRESE COMUNICUEEE ¥ ARCHIVESE

Ce. Exaals. sty

ADNISION £ INFORNES
CT44RIRN0 QT4 &R1G 2
CAMPUS USS

Em. 5, carvetern a Piments|
Chclayo Perd

wwm ussedu.pe
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SENOR DE

UNIVERSIDAD

SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRES ANIALYES

KESOLUCION N0 FACEM-LSS- 0

APLULOS NOMIRES mio m%

PROPUESTA DE LA NETOOOLOGIA DE LAS 55 PANA GEETION

DAVLA NOMEGA JHON FIDEL | MEIOMAM LA CALIDAD DE ATENCION AL CLENTE BN EvemesAmAL ¥
UNA TIESDA NETAIL CHICLAYD ENPRENDIMENTO

DUAREZ COMDNEL | MAMIA | DESANNOLLD DE UN PLAN CSTMATEGICO PAMA

sAMDELY MEJORAM LA GESTION DE LA ENEMESA OF !&mv
TRANSPORTES TURGNO SN OF HUAMANTANGA| oo e o
SR CMCAYD

EOOLEN SESOUEN JANNETTE | TRABAJO MENDTD ¥ EL DESEMPEND LABOMAL DEL iglarine

DfL ADSELD PEMSONAL DE LA PFISCALIA PROVINCIAL DE zm‘mv
CUTERVO DURANTE EL ESTADO DE EMERGENCIA -| o r oo
COND 19

GUENMEND MODMNGUEZ JAVER | REGLLACION DE LA CALIDAD Y SEGUNDAD EN &1 GESTION

N PROCESO DE EMISION DE CERTPICADOS OF GAS| L ceneani o
VEMICULAN DF LAS EMPRESAS CERTIFICADOMAS | o ce o v

MONEND  NAVARND  JORGE | CONTIROL INTERNG DEL ALMACEN PANMA MEJOMAR GESTION

EDUANDO ROBENTO MCUE LA GESTION DE INENTANO EN LA EMPNESAl EAPMESAMIAL Y
YUNLUAN NACHNERY DL PENU SAC ENPIENDIMENTO

TOROEED VELASOUEZ LUIS| GESTION ADMINISTRATIVA PANA MEJOMARN 2L GESTION

IGNACIO CONTROL INTERNG EN LA PANIPICADOMA LAS] SMPMESAMIAL Y
DELICIAS DE SANTA ROSA LIMA ENPIENDIMENTO

VASIOUEZ ALVA KEVIN AMNOLD | DESARROLLD DE UN FLAN CSTNATEGICO PAMA PXEE
MEJOMAN LA GESTION OF LA EMPWMESA DE "
THANSPORTES TUNSMO S8 OF HUAMANTANGA m':o

SRL CHICLAYD

ADNESION € INFORNES
LR R ARSI RS (A )
CAMPUS USS
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Fotos de aplicaciéon de la encuesta

Enuestas virtuales

M encuesta - edquenja@creceuss - X+
¢ C @ mailgooglec e
Aplicaciones @ Intranet - Ministeri... @ SISTEMAS2 - Minist..

Recibidos x

encuesta

JANNETTE EDQUEN <edguenja@crece.uss. edu pe>
para rosmeryquevedo v

o L3
°

Jannette del Rosillo Edquen Siesquen

[ Anexos - TRABAJO.. '

Rosmery quevedo <rosmeryquevedo@hotmail.com>
parami v

L Escribe aqui para buscar.

Fuente: Elaboracién propia

CEA - Ministerio Pu...

DxFLGmcVgBLgtRL

M Gmail

e

@ 11 sep. 2020 18:43

@ 11 sep. 2020 18:50

%

Enuestas virtuales
+

M encuesta - edquenja@crece.uss

€ ]

x

fTFsIV

% Aplicaciones @ Intranet - Ministeri.. @ SISTEMAS2 - Minist..

encuesta D

JANNETTE EDQUEN <edquenja@crece uss edu pe>
para bocanegraabogados ~

encuesta de desempefio laboral, es pa evalue a su asistente

Jannette del Rosillo Edquen Siesquen

[0 Anexo 2 - desempe... '

« Responder » Reenviar

L Escribe aqui para buscar.

Fuente: Elaboracién propia

whCFZPkpFj

CEA - Ministerio Pu... M Gmail

) iz

@ mié, 9sep. 15713

bR N
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Enuestas virtuales
-_ ™

]

Fuente: Elaboracién propia

Enuestas virtuales

Fuente: Elaboracién propia

Reporte turnitin
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20, 20, 2. 124

INDICE DE SIMILITUD  FUENTES DE PUBLICACIONES TRABAJOS DEL

INTERNET ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

n repositorio.ucv.edu.pe

Fuente de Internet

6+

repositorio.uss.edu.pe
Fuente de Internet

4y,

Submitted to CONACYT

Trabajo del estudiante

29

repositorio.uancv.edu.pe
Fuente de Internat

B A D

1%

Submitted to Universidad Cesar Vallejo
Trabajo del estudiante

1%

busquedas.elperuano.pe
Fuente de Internet

1%

Submitted to Universidad Catolica Los Angeles
de Chimbote

Trabajo del estudiante

&l

<1
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Acta de originalidad

ACTA DE ORIGINALIDAD DE LA INVESTIGACION

Yo, Nemecio Nifiez Rojas, docente del Curso Taller de Tesis para egresados
de la Escuela Profesional de Administracidn y revisor de la investigacion
aprobada mediante Resolucion N°  968-2020/FACEM-USS  del (los)
estudiante(s): Edquén Siesquén Jannette del Rosillo, titulada: Trabajo remoto y
el desempefio laboral del personal de la Fiscalia Provincial de Cutervo durante
el estado de emergencia - COVID 19,

Se deja constancia que la investigacion antes indicada tiene un indice de
similitud del 20 %, verificable en el reporte final del anilisis de onginalidad
mediante el software de similitud TURNITING.

Por lo que se concluye que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio ¥y cumple con lo establecido en la Directiva sobre nivel de
similitud de productos acreditables en la Universidad Sefior de Sipan S.A.C.,
aprobada mediante Resolucion de Directorio N® 221-2019/PD-USS.

Pimentel, .13 de octubre de 2020

F jas Nemecio
e DNI N°27T721587
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