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RESUMEN EJECUTIVO

Dada la coyuntura actual donde el trabajo presencial comienza a dar paso con
mayor celeridad al trabajo hibrido o también 100% remoto, surge la idea de investigar
que competencias individuales pueden ayudar a predecir a las empresas un buen
desempefio laboral de los trabajadores a distancia.

La presente investigacion fue de tipo cuantitativa, de corte transversal, con
disefio correlacional y de caracter no experimental. Tuvo como objetivo determinar la
influencia de las competencias de autoeficacia, autonomia y gestion del tiempo en el
desempefio laboral de los trabajadores a distancia tanto a nivel general (en conjunto)
como de forma especifica (individual).

El estudio se realizé considerando una muestra de 386 trabajadores de distintas
empresas, que cumplieran con los siguientes requisitos: tener residencia en Perd, que
realicen trabajo a distancia y que no tengan equipo a cargo.

Para la recoleccion de los datos en forma de encuesta se utilizaron los
siguientes instrumentos: autoeficacia, “New General Self-Efficacy Scale”
desarrollado por Gilad et al. (2001), autonomia, se empled la herramienta de
autonomia individual de Golden et al. (2006), gestion del tiempo, se utilizé el acépite
“Employees Time management practice measuring items” del instrumento
desarrollado por Chanie et al. (2020) y desempefio laboral, se emple6 la version corta
de la herramienta “Self assessment scale of job performance” desarrollada por De
Azevedo et al. (2020).

Los resultados demuestran que: existe una correlacion directa, a nivel grupal,
entre las variables autonomia y gestion del tiempo con la variable desempefio laboral,

mientras que con la variable autoeficacia no se cumple este hallazgo.
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CAPITULO I: INTRODUCCION
1.1 Planteamiento del problema

El proposito de esta investigacion es determinar si las competencias
individuales de autoeficacia, autonomia y gestion del tiempo influyen en el
desempefio laboral de los trabajadores a distancia.

El trabajo a distancia inicio en Estados Unidos en la década de 1970
producto de la crisis del petrdleo en dicho pais; sin embargo, la implementacion
de esta modalidad de trabajo por las organizaciones fue un proceso paulatino que
se vio impulsado gracias a las tecnologias de la informacion y comunicaciones
(Organizacion Internacional del Trabajo - Eurofound, 2019).

Actualmente, muchas de las responsabilidades laborales se ejecutan desde
un dispositivo con conexidn a Internet, esto hace posible que las personas puedan
trabajar desde cualquier lugar y en cualquier momento (Banco Interamericano de
Desarrollo, 2019; Messenger y Gschwind, 2016). A pesar de ello, el trabajo a
distancia no se habia masificado en América Latina, mucho menos en el Peru.

Sin embargo, la crisis desatada por la pandemia del virus SARS-CoV-2
generd que muchas empresas alrededor del mundo migraran rapidamente al
trabajo a distancia para mantener a flote sus operaciones. Este cambio masivo en
la modalidad de trabajo no discriminé tamafio de las empresas, rubro, antigtiedad
0 adecuacion tecnoldgica; todas tuvieron que migrar a una parte o a la totalidad
de sus empleados a trabajar desde sus domicilios por temas de salud.

Un claro ejemplo de ello, es Per(, que a pesar de tener una legislacion
vigente sobre el trabajo a distancia, donde se aseguran igualdad de derechos para
los trabajadores tradicionales y los trabajadores a distancia, en el afio 2018 solo se

proyect6 una demanda de contratacion de 867 empleados en esta modalidad
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(Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo, 2018). Dicha cifra resulta infima
ante el informe de Benchmarking de Recursos Humanos COVID-19
(PricewaterhouseCoopers, 2020), donde participaron 96 empresas del sector
publico y privada y el 98% de ellas confirmaba haber adaptado el trabajo a
distancia, pero solo el 45% de empresas tenia algin mecanismo para medir el
rendimiento.

En concordancia con ello, cabe destacar que el rendimiento o desempefio
laboral puede evaluarse mediante competencias que decantan en
comportamientos observables que los trabajadores adoptan utilizando sus
habilidades cognitivas, su personalidad y bagaje de experiencias (Carlos, V. S., et
al., 2016).

La revision de literatura se inicié mediante la siguiente busqueda booleana
en el sistema Scopus: ("telework™" or "telecommut*" or "home office" or "work
from home™) and("complian*" or "goal*" or "objective*" or "productivi*" or
"perfomance” or "results" or "outcome*") and ("competenc*" or "skill*" or
"abilit*") , obteniendo 188 resultados. A partir de un andlisis bibliométrico se
pudieron identificar 4 competencias asociadas al desempefio laboral en un
contexto de trabajo a distancia: autonomia, autoeficacia y gestion del tiempo.

Thoits (1994) afirma que con altos niveles de autoeficacia, se lograra
implementar otros recursos para enfrentar demandas estresantes. En relacion a la
competencia de autonomia, Bakker & Demerouti (2007) proponen que se podra
alcanzar un mejor control sobre la ejecucion de tareas. Por su parte, Claessens et
al. (2007) refieren que a través de una adecuada gestion del tiempo, el
colaborador tendra mayor oportunidad de establecer sus objetivos y prioridades,

asi como organizar sus actividades.
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Asi mismo, una de las principales ventajas identificadas en el trabajo a
distancia es la mejora en el desempefio (Baruch, 2000). La OIT en su “Guia para
empleadores sobre el trabajo desde casa en respuesta al brote de la COVID-19”
(2020) asegura que la medicion de la productividad es una preocupacion para la
mayoria de empresas y resalta la importancia de identificar los factores a evaluar
desde un enfoque mas cualitativo y objetivo. Por lo cual resulta necesario
profundizar en las habilidades que se requieren en los trabajadores a distancia
para que puedan seguir mejorando su rendimiento, y éste no se vea mermado por
no estar fisicamente en su centro de labores.

En ese sentido, para el desarrollo de esta investigacion se establecié la
siguiente pregunta de investigacion: ¢Las competencias individuales de
autoeficacia, autonomia y gestion del tiempo influyen en el desempefio laboral de
los trabajadores a distancia?

1.2 Objetivos
1.2.1. Objetivo general
Determinar la influencia de las competencias de autoeficacia,
autonomia y gestion del tiempo en el desempefio laboral de los
trabajadores a distancia.
1.2.2. Objetivos especificos
A partir del objetivo general se pueden establecer objetivos
especificos por cada uno de los constructos mencionados anteriormente.

e Determinar la influencia de la competencia de autoeficacia en el

desemperio laboral de los trabajadores a distancia.

e Determinar la influencia de la competencia de autonomia en el

desempefio laboral de los trabajadores a distancia.
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e Determinar la influencia de la competencia de gestion del tiempo en
el desempefio laboral de los trabajadores a distancia.
1.3 Justificacion

Las compaiiias a las cuales les va bien en el mercado son aquellas que
toman decisiones en el momento oportuno y ademas son versatiles en cuanto al
disefio de productos, asi como también la respuesta que tengan sus gerencias a
nivel interno y externo (Teece & Pisano, 1994).

Esta dindmica puede darse de manera tanto interna; por ejemplo, mediante
un analisis de la estructura y las relaciones interareas (Wilden et al., 2013),
también a nivel propio de competencias de cada trabajador, 0 también procesos
de trabajo, etc. (Teece & Pisano, 1994).

Asi mismo, de manera externa y de forma continua (Teece y Pisano,
1994), buscando su sostenibilidad a lo largo del tiempo como fin primordial para
generar el valor esperado en sus principales stakeholders. La forma como se mida
el desempefio de una empresa va a depender especificamente de lo que priorice
para su sostenibilidad, un ejemplo puede ser, segiin Wilden et al. (2013),
enfocarse en las ventas y el bienestar financiero.

Enfocandonos en el area interna, es importante remarcar la importancia
gue han tomado el desarrollo de competencias, es asi que ya no es suficiente para
una empresa cuando busca realizar un cambio de diversa indole tomar como
unica referencia lo bien que lo hace otra empresa, sino que deben prestar mas
atencion al desarrollo de sus competencias core del negocio. Sin embargo; justo
en ese momento, también deben enfocar ya sus esfuerzos en el desarrollo de las
competencias de sus empleados (Bergenhenegouwen et al. 1996).

Bergenhenegouwen et al. (1996), ejemplifican la importancia del
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desarrollo de competencias individuales a través del siguiente grafico:

Figura 1. Las competencias core de una organizacion
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Fuente: Bergenhenegouwen et al. (1996)

Los autores consideran darle forma a las competencias organizacionales
siempre considerando el aporte de las competencias individuales, las cuales se
centran mas en las “caracteristicas de personalidad” que demuestra cada persona
al desarrollar su trabajo.

Para desemperiarse en el &mbito laboral, los trabajadores poseen diversos
recursos para cumplir los retos que le son asignados en la empresa, desde sus
conocimientos previos, experiencia profesional y sus competencias
individuales. Sobre estas ultimas, diversos autores afirman que son las que
permiten que el trabajador pueda contribuir y crear valor para la compafiia
(Wendra et al., 2019; Wright et al., 1994).

Estas competencias no son estaticas, sino que pueden desarrollarse a lo
largo del tiempo y pueden verse afectadas por factores externos. Esta
investigacion se centra en analizar de manera particular como el trabajo a
distancia le exige al talento humano determinadas competencias para lograr los

niveles de desempefio deseados. La busqueda de literatura muestra una relacion
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estrecha entre el trabajo a distancia, desempefio y 3 competencias individuales
que son autonomia, gestion del tiempo y autoeficacia.

Esta seleccion de 3 competencias individuales sigue el criterio expuesto
por Mansfield (1996) el cual manifiesta que dentro de los modelos de desarrollo
de competencias que existen, es factible elegir uno en donde las competencias son
compatibles para todos los puestos de trabajo o un gran namero de ellos.

Para el desarrollo de estas competencias pueden existir diversos criterios
segun las organizaciones, se propone complementar el criterio de seleccién de las
competencias individuales tomando como referencia el modelo integrador
desarrollado por De Vos et al. (2015). Este modelo da un paso mas en el enfoque
de desarrollo de competencias al complementar el criterio de solo entrenamiento
para este fin.

Tanto el criterio de seleccion segin Mansfield (1996) como el modelo
integrador de De Vos et al. (2015) seran desarrollados con mayor detalle en el
marco tedrico de la presente tesis.

Por otro lado, el desempefio de los trabajadores puede ser evaluado
mediante comportamientos que reflejan su accionar, este desempefio podra tener
resultados positivos que aporten valor a la organizacion y al cumplimiento de sus
objetivos o que por el contrario le resten (Motowidlo et al., 1997).

1.4 Alcance

Esta investigacion se realiza en el marco peruano, dado que se cuenta con
los medios para hacer la encuesta de forma local.

El rubro de las empresas sera variado (publicado o privado), segln las

facilidades que se encuentren para el desarrollo de la investigacion.
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1.5 Contribucion

Vakola et al. (2007), afirman que “la ventaja competitiva depende
ampliamente en la habilidad para activar y usar recursos organizacionales” (p.
260). Por su parte, Brewer & Selden (2000, como se cito en Carlos & Rodrigues,
2016) sefialan que las variables que tienen un mayor impacto en el rendimiento
de la organizacion son las que requieren una mayor implicacion de los
trabajadores. En ese sentido, se puede referir en base a investigaciones
precedentes que, para lograr el éxito financiero y organizacional deseado por la
compaiiia, es clave posicionar al factor humano como eje de apalancamiento para
las estrategias organizacionales. En particular, hoy en dia el enfoque esta puesto
en la optimizacion de su desemperio laboral (Heavey et al., 2011).

Las areas de Recursos Humanos tienen el reto de medir el desempefio
laboral de los trabajadores y aqui es donde la evaluacion de las competencias
cobra un papel preponderante. De Vosa et al. (2015) avalan esto al afirmar que
“el importante rol del desarrollo de competencias en acentuar el éxito de los
empleados y organizaciones ha llamado la atencion de los profesionales
guiandonos para introducir el desarrollo de competencias como parte central de
sus practicas de recursos humanos” (p. 2543).

Se agrega ademas que, “el concepto de competencia yace en el corazén de
la gestion de recursos humanos, proveyendo una base para integrar actividades
claves de RH tales como seleccion y evaluacion, gestion del desempefio,
entrenamiento, desarrollo y gestion de gratificaciones, por consiguiente,
desarrollando un enfoque coherente con la gestion de las personas en las
organizaciones” (Lucia y Lepsinger, 1999 como se citd en Vakola et al., 2007).

Si bien existen diversos articulos de revistas cientificas alusivos-algunos
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de los cuales se muestran en la presente tesis-al tema de competencias y
desempefio laboral ya sea en un ambiente de trabajo a distancia o el tradicional,
no necesariamente definen a un conjunto especifico de competencias que unidas
puedan llevar y/o generar un alto desempefio laboral. Es decir, estas competencias
aparecen de forma separada cuando se busca analizar el comportamiento de otras
variables (independientes y dependientes) con el desempefio laboral. El aporte
que se desea brindar con esta tesis es ir encontrando esas competencias comunes
que puedan llevar en su conjunto a un alto desempefio laboral y colaborar de
manera inicial con esa blsqueda.

Las empresas que han adoptado el trabajo a distancia o consideran
implementarlo pueden servirse de esta investigacion para actualizar y/o contrastar
sus modelos de competencias para entornos de trabajo a distancia, asi como
replantear sus competencias individuales a fin de tener un mayor desempefio de
sus trabajadores, promover un desarrollo integral de estas considerando también
el entorno y las oportunidades internas; de esta manera, se desarrollaran
colaboradores que respondan a los niveles de exigencia internos y externos

definidos por la organizacion.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1. Teoria de competencias

2.1.1.

2.1.2.

Definiciones

Dado que el tema central de la presente tesis gira en torno al
concepto de competencias, es importante compartir las distintas
definiciones que se tiene en la literatura especializada sobre el concepto
desde una mirada hacia el individuo.

En primer lugar, Boyatzis (2008) define a las competencias como
capacidades o habilidades de las personas, en otras palabras, también se
pueden considerar como caracteristicas subyacentes de las personas que se
relacionan con un desempefio superior.

En segundo lugar, Bergenhenegouwen et al. (1996) define
competencias individuales como “las caracteristicas fundamentales de la
personalidad que estan inherentes en las acciones de una persona respecto
a todo tipo de tareas y situaciones” (p. 30).

Teoria de la accién y desempefio laboral

Boyatzis (2008) considera que la teoria del desempefio es un
elemento base para entender el concepto de competencias. En ese sentido,
él toma como referencia la teoria de contingencia, la cual considera que el
desempefio es producto del ajuste entre diversos factores dentro de los
cuales se pueden destacar: personas, estructura, tecnologias estrategia
cultura entre otros (Tosi & Slocum, 1984). En ese sentido Boyatzis
(2008), postula en su teoria que el méximo rendimiento de un trabajador
sucede cuando se conjugan 3 elementos: talento, demandas de trabajo y

entorno de la organizacion, como se observa en la figura 2.
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Figura 2. Teoria de accion y desempefio laboral
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El talento esté referido a todas las variables que caracterizan a una
persona, tales como: vision, valores, filosofia, conocimientos, etapas de la
carrera o de la vida, estilo, intereses y competencias o habilidades. Estas
ultimas son motivo de la presente investigacion.

Las demandas de trabajo se componen de: las tareas, funciones y roles
que se exigen en el puesto del trabajador.

El entorno de la organizacion considera los siguientes elementos:
cultura y clima, estructuras y sistemas, madurez de la industria y posicion

estratégica de las organizaciones, competencias core y el contexto mas amplio.
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Asi mismo Boyatzis (2008) contempla que existen 3 grupos de
competencias que representan un diferencial en los trabajadores que tienen un
desempefio superior. Estan serian:

Competencias cognitivas, definidas como habilidades “para pensar o
analizar informacion y situaciones que conducen o causan un desempefio
efectivo o superior” (p. 8).

Competencias de inteligencia emocional, definidas como capacidades
“para reconocer, comprender y usar informacién emocional sobre uno mismo
que conduce o causa un desempeio efectivo o superior” (p.8).

Competencias de inteligencia social, definidas como las capacidades
“de reconocer, comprender y utilizar informacién emocional sobre los demés
que conduce o provoca un desempeno eficaz o superior” (p.8).

A partir de esta teoria y mediante un andlisis bibliométrico de
literatura, la presente investigacion se centra en el analisis de las competencias
cognitivas de autoeficacia, autonomia y gestién del tiempo como competencias
clave para el desemperio laboral de trabajadores a distancia.

En el capitulo del marco contextual, se estaré analizando el elemento
del entorno de la organizacion, sobre todo el contexto mas amplio a nivel
politico, econémico, laboral, sanitario y su impacto en los distintos rubros de
negocio.

2.1.3. Modelo para eleccion de competencias
De acuerdo con Mansfield (1996), existen 3 modelos para el
disefio de competencias organizacionales: modelo de competencias de

trabajo Unico, modelo de competencias de talla Gnica para todos y modelo
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de competencias de trabajo multiple. Cada uno de estos modelos tiene sus
fortalezas y responde a distintas necesidades organizacionales.

El modelo de trabajo unico fue uno de los primeros enfoques que
se desarrollaron en materia de puestos individuales de trabajo y fue uno de
los més comunes para el disefio de modelos de competencias (Chouhan &
Srivastava, 2014). Mansfield (1996) destaca que este modelo permite
establecer comportamientos especificos para las personas que van a
ocupar dichos puestos a fin de que puedan lograr los mejores resultados,
por otro lado, una de las principales desventajas de este modelo es la
dedicacion en tiempo y esfuerzo para disefiarlo e integrarlo con los
diversos procesos de Recursos Humanos. Por lo cual, este modelo se
recomienda para posiciones clave y/o criticas que ameritan.

En segundo lugar, el modelo de competencias de talla Unica para
todos es aquel en el cual se define un conjunto de competencias para un
gran nimero de puestos de trabajo (Chouhan & Srivastava, 2014). Dentro
de las principales fortalezas, se identifica la definicién de
comportamientos efectivos con un gran alcance, la posibilidad de alinear
las competencias con la mision y valores de la organizacién, y ademas es
un modelo de bajo costo considerando que si cambia un puesto particular
no es necesario realizar modificaciones en el modelo (Mansfield, 1996).
Sin embargo, una de las principales oportunidades de mejora es que al ser
de un enfoque tan amplio no puede describir un puesto en especifico, por
lo cual algunos trabajadores no identifican las habilidades requeridas para

lograr los resultados esperados (Mansfield, 1996). En ese sentido, este
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modelo es aplicable para competencias que sean transversales a todos los
trabajadores y no para competencias técnicas o especificas.

En tercer lugar, el enfoque de trabajo mdaltiple es un método que
integra varios modelos de acuerdo con los puestos de trabajo y niveles de
desarrollo, y es utilizado cuando los puestos de trabajo de la organizacion
no tienen aspectos comunes (Chouhan y Srivastava, 2014). Este modelo
también es conocido como “menu de competencias laborales” (McLagan,
1988, como se citd en Mansfield, 1996). Este modelo resulta muy util
cuando se requiere comparar puestos de trabajo y las competencias
desarrolladas por los colaboradores.

Para la presente tesis, se ha seleccionado el modelo de talla unica
para todos, considerando que se busca evaluar si el desarrollo de las
competencias de gestion del tiempo, autonomia y autoeficacia tienen
impacto en el desempefio de los trabajadores en un entorno de trabajo a
distancia.

Como desarrollar las competencias en los diferentes ambitos de
Recursos Humanos

Los esfuerzos actuales de las organizaciones se centran en
fortalecer su ventaja competitiva y lograr que éstas se sostengan en el
tiempo (Campion et al., 2011, como se citd en De Vos et al., 2015, p.
2544). Es por ello que el desarrollo de las competencias resulte ser pieza
fundamental para gestionar las competencias, respaldandose en
herramientas con las que puedan ser identificadas y que sean
fundamentales para el desempefio exitoso del trabajador, en tal sentido las

competencias se posicionan en el punto central para cada una de las
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practicas de recursos humanos. (de Vos et al., 2015). Es asi que el impulso
de las organizaciones es sostenerse en un nuevo paradigma que permita a
sus profesionales que trabajan y colaboran con las organizaciones a
responder con mayor flexibilidad a las demandas y desafios del negocio
(Athey y Orth et al., 1999, como se cito en Shet et al., 2019, p. 3).

Cada vez es mayor el nUmero de organizaciones que se inclina por
migrar a un sistema de gestion del desempefio basado en competencias, ya
que se “centra en la sostenibilidad de los logros basados en las
capacidades individuales” (Shet et al., 2019, p. 2). Con ello se fomenta
que las empresas que utilizan estas practicas exijan la evaluacion de los
procedimientos, lo cual no es una tarea facil; mas aun cuando se trata de
desarrollar sistemas y herramientas medibles con los que pueda evaluarse
y desarrollar el desempefio de los colaboradores; mientras que si no se
emplea de forma eficaz resultara ser un gasto critico.

De acuerdo con de Vos et al. (2015) con el entorno de trabajo y el
conjunto de competencias cambiando continuamente, la necesidad de una
nueva evaluacion de competencias surgira regularmente. Por ello, el
proceso de desarrollo de competencias es una historia interminable por lo
que no deberia considerarse un objetivo en si mismo, sino que debe
describirse como el camino seguido hacia el objetivo clave de la
organizacion (p. 2572)

En una investigacion realizada dentro del &mbito empresarial a 22
organizaciones flamencas, de Vos et al. (2015) construyeron un modelo
integrador explorando la naturaleza del desarrollo de competencias, cuyo

supuesto basico que subyace a este enfoque se basa en que las
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competencias pueden desarrollarse y modificarse al ritmo en el que
también las organizaciones son cambiantes; por lo que es posible
responder con mayor flexibilidad a las demandas y desafios que enfrentan,
capitalizando y desarrollando sus recursos humanos internos. Ademas, en
el analisis del modelo, que el proceso de desarrollo de competencias esta
influido por el contexto organizativo y socioeconémico mas amplio.

Figura 3. Modelo integrador de desarrollo de competencias
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De acuerdo con Salman et al. (2019) diferentes investigadores
dentro del campo organizacional, han examinado desde diferentes
campos, contextos y marcos teoricos el desarrollo de competenciasy la
relevancia en la gestion de recursos humanos basada en competencias,
dentro de los que resaltaremos al de Bergenhenegouwen et al. (1996,
como se citd en Salman et al., 2019, p. 2), se argumenta que la
“competencia de los empleados a nivel individual contribuye a la
competencia central de una organizacion”, por otro lado (Drejer, 2000)

argumenta que en cada nivel, los empleados aprenden y desarrollan
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nuevas competencias, partiendo de la incompetencia inconsciente hasta la
competencia consciente y, finalmente, la pericia en la tarea asignada, con
el objetivo de “desarrollar competencias competentes™ (p. 218).
Asimismo, por parte de le Deist & Winterton (2005) desarrollaron un
modelo holistico de competencia y su avance basadas en las practicas de
recursos humanos en Estados Unidos, Reino Unido, Francia, Alemania y
Austria, asociando la palabra competencia en las actividades de formacion
y desarrollo (p. 40).

Ademaés, como resalta Esch et al. (2016) en un estudio donde la
medida de las competencias se asocia significativamente con los
resultados de rendimiento, por lo que recomiendan que organizaciones
deberian disefiar y establecer practicas de recursos humanos de alto
desempefio para adquirir, motivar, desarrollar y mejorar las competencias
de sus empleados, permitiendo que las organizaciones prioricen e
inviertan sus recursos en el desarrollo de competencias especificas dentro

de sus departamentos o unidades principales.

Finalmente, el presente modelo contribuye a la aplicacion practica

del uso de las competencias en el campo organizacional.

2.2. Trabajo a distancia

2.2.1. Definiciones de trabajo a distancia
El concepto de trabajo a distancia o teletrabajo nace en la década
de 1970 en los Estados Unidos a partir de la crisis del petroleo, cuando
Jack M. Nilles, fisico de profesion, y su equipo de trabajo de la

Universidad del Sur de California investigaron para encontrar alternativas
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de solucién que permitieran mitigar el impacto de la escasez del petréleo.
En ese sentido, mediante el uso de medios de telecomunicacion, se
propusieron 2 alternativas asociadas al trabajo que generaban un gran
movimiento de personas y que permitirian reducir el gasto en combustible
y la polucion. Por un lado, que los trabajadores pudieran evitar
desplazarse a sus centros de labores trabajando desde casa y por otro lado,
que pudieran crearse centros de trabajo mas cercanos a sus domicilios. Asi
es como Jack Nilles en su libro “The Telecommunications-Transportation
Tradeoff” acufi6 el término de trabajo a distancia (Gold, 1978).

Desde dicha crisis hasta la fecha, los avances en las tecnologias de
la informacion y comunicacion han sido un propulsor importante para que
eltrabajo a distancia cobre mas fuerza. La OIT (2016) destaca que con la
invencion del Internet y la creacion de los equipos de computo personales
en las Gltimas décadas del siglo XX, el desarrollo tecnol6gico no se ha
detenido y hoy las empresas cuentan con un abanico de herramientas que
facilitan la adopcidn del trabajo a distancia. Gracias a las redes privadas
virtuales, sistemas en la nube, conexidn de internet, videoconferencias,
mensajeria instantanea, entre otros, muchos trabajos pueden ser némadas,
realizandose desde cualquier lugar y a cualquier hora.

A lo largo de los afios, se han identificado diversos conceptos
asociados al trabajo a distancia, tales como teletrabajo, trabajo a
domicilio, trabajo en linea, trabajo virtual, trabajo n6mada, entre otros. A
continuacion, se presentan una serie de definiciones del trabajo a distancia
gue se han gestado en este milenio.

Una de las primeras conceptualizaciones sobre trabajo a distancia
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delsiglo se encuentra en el Acuerdo Marco Europeo (2002), donde se lo

define como “una forma de organizacion y/o de realizacion del
trabajo, utilizando las tecnologias de la informacion en el marco de un
contrato o de una relacion de trabajo, en la cual un trabajo que podria ser
realizado igualmente en los locales de la empresa se efectla fuera de estos
locales de forma regular” (p. 2).

Sullivan (2003), sirviéndose del trabajo de diversos autores, define
eltrabajo a distancia como “trabajo remoto que implica el uso de las
tecnologias de la informacion y comunicaciones” (p. 159).

En relacion con la definicion anterior, en un estudio de la
Universidadde Zaragoza, se define el trabajo a distancia como “una forma
de trabajo flexible que permite a los trabajadores acceder a sus actividades
laborales desde diferentes ubicaciones mediante el uso de tecnologias de
la informacion y la comunicacion” (Pérez et al., 2003, p. 733).

En el informe de la OIT titulado “Las dificultades y oportunidades
del trabajo a distancia para los trabajadores y empleadores en los sectores
de servicios de tecnologia de la informacion y las comunicaciones (TIC) y
financieros” (2016), conceptualiza el trabajo a distancia como “una forma
de organizacion del trabajo con las siguientes caracteristicas: a) el trabajo
se realiza en un lugar distinto del establecimiento principal del empleador
o0 de las plantas de produccién, de manera que el trabajador no mantiene
un contacto personal con los demas colegas de trabajo, y b) las nuevas
tecnologias hacen posible esta separacion al facilitar la comunicacion.

Ademas, el trabajo a distancia puede realizarse «en linea» (con una

conexion informatica directa) o «fuera de linea», organizarse de manera
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individual o colectiva, constituir la totalidad o una parte de las tareas del
trabajador, y ser ejecutado por trabajadores independientes o trabajadores
asalariados” (p. 3).

Acorde con el tesauro de la OIT, el teletrabajo se define como “la
accion de trabajar a distancia (incluido el trabajo a domicilio) con la
utilizacion de medios de telecomunicacion y / o computadora” (2020).

En el documento tematico para el Foro de dialogo mundial sobre
las dificultades y oportunidades del trabajo a distancia para los
trabajadores yempleadores en los sectores de servicios de TIC y
financieros, la OIT (2016) sirviéndose de la investigacion de J. M. Nicklin
“Telecommuting: What? Why? When? And How?”” comparte los factores
que deben tenerseen cuenta para definir el trabajo a distancia.

Para la presente investigacion, se tomaran como referencia los
factores descritos en la siguiente tabla que permiten definir a los
trabajadores a distancia como aquellos empleados que cumplan sus
funciones y responsabilidades haciendo uso de las tecnologias de la
informacion, en un lugar distinto a su centro de labores tradicional por lo

menos 1 vez al mes (OIT, 2016).
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Tabla 1. Factores a considerar para definir el teletrabajo o trabajo a
distancia

Factor Consideraciones

Proporcion: tiempo parcialliempo Teletrabajadores a tiempo parcial: desempefian periddicamente las funciones del
completo puesto fuera del centro principal de operaciones.
Teletrabajadores a tiempo completo; normalmente desempedian la mayoria o la
totalidad de las funciones del puesto fuera del centro principal de operaciones,

Lugar de ejecucion: fijo/maovil Fijo: el trabajador frabaja principalmente en un emplazamiento externo fijo (por
ejemplo, en el domicilio).
Movil: el trabajador puede trabajar o trabaja en distintes lugares fuera de! centro
principal de operaciones. Nota: las misiones en el ferreno no se consideran
teletrabajo — se frafa de adscripciones temporales a un lugar de destino fuera del
centro principal de operaciones.

Horario: fijo/variable Fijo: los diasthoras en que el trabajador desempedara sus funciones fuera del
centro de operaciones son siempre los mismos.
Variable: los dias/horas en que el frabajador desempenara sus funciones fuera
del centro de operaciones varian.

Colaboracion: bajafalta Colaboracion baja: la interaccion que los trabajadores han de mantener con los
colegas del centro principal de operaciones es baja.
Colaboracion alta: la interaccion que los trabajadores han de mantener con los
colegas del centro principal de operaciones es alta.

Sincronizacion de tareas: Secuencial: las tareas interdependientes del trabajador se desarrollan
secuencial/simultanea consecutivamente (por ejemplo, correos electronicos, fax).
Simuitanea: las tareas interdependientes del trabajador se desarrollan
simultaneamente (por ejemplo, conferencia telefonica, videoconferencia).

Autonomia: bajalalta Autonomia baja: los trabajadores tienen poco margen para decidir acogerse al
teletrabajo, cuando y como.
Autonomia alta: los trabajadores tienen mucho margen para decidir acogerse al
teletrabajo, cuando y como.

Fuente: Nicklin (2016), citado por la Organizacion Internacional del

Trabajo (2016) (p. 6)

Clasificacion de trabajo a distancia

Una de las principales variables que se utiliza para clasificar el
trabajo a distancia, es el tiempo dedicado a esta forma de labores.

En ese sentido, Ravi S. Gajendran y David A. Harrison establecen
que el trabajo a distancia puede ser realizado a tiempo parcial o a tiempo
completo. Sobre este Gltimo concepto, los autores hacen referencia a
tiempo completo en casa (2007).

En linea con lo anterior, en la investigacion “Working from home:
characteristics and outcomes of telework”, los autores coinciden en esta

clasificacion de tiempo parcial o completo, donde el trabajo a

distancia a tiempo completo tiene lugar cuando la persona trabaja fuera de
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la oficina todo el tiempo, mientras que el trabajo a distancia a tiempo
parcial tiene lugar cuando el empleado dedica parte de sus horas laborales
a trabajar desde casa, desde las instalaciones del cliente o desde la oficina.

(Nakrosiené et al., 2019).

Generaciones del trabajo a distancia

El trabajo a distancia ha evolucionado a lo largo del tiempo,
existiendo a la fecha 3 generaciones: Oficina a domicilio, oficina mévil y
oficina virtual. Esta clasificacion es propuesta por los autores Mccroskey,
J. C., y Mccroskey, L. L. (2016), quienes en su investigacion también
establecieron un campo de analisis que abarca 3 variables: locacion,
tecnologia y organizacion.

La primera generacion se caracteriza por desarrollarse
principalmente desde la casa del trabajador o desde un centro de labores
cercano a su domicilio denominado telecentro o centro satélite. Para
cumplir con sus funciones, los trabajadores utilizaban herramientas fijas,
como la computadora de escritorio, teléfonos y fax, y se servian de los
correos electronicos o teleconferencias para mantenerse conectados. En
este caso la organizacién del trabajo era total, en el sentido, que el trabajo
a distancia reemplazaba integramente el trabajo en oficina.

En la segunda generacion se produce una migracion del lugar de
trabajo ya que la oficina se trasladaba a terceros espacios, como las
instalaciones del cliente, un café o el aeropuerto. Ademas, para esta etapa
las herramientas tecnoldgicas ya eran mdviles, como por ejemplo, las
laptops o celulares. Sin embargo, se alude también al traslado de la

informacidn, es decir, que la persona no solo se trasladaba con sus
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dispositivos moviles sino también con la informacion que estos contenian.
En esta etapa, la organizacion del trabajo es parcial, entendida como la
dedicacion de una parte de las horas laborales en trabajo a distancia, asi
como una mayor flexibilidad, que implica horas laborales en las noches o
fines de semana.

Finalmente, la tercera generacion se puede identificar por el uso de
tecnologias méas avanzadas como sistemas de informacion en la nube,
redes, celulares inteligentes y tabletas. Es asi como el trabajo puede
desarrollarse en espacios intermedios entre la oficina, la casa del
empleado o los lugares terceros. En ese sentido, el trabajo se desarrolla en
los lugares menos pensados como ascensores, via publica, entre otros. La
organizacion del trabajo en esta generacion se considera ocasional, donde
hay mayor flexibilidad, las horas de trabajo cuentan con menor formalidad

y regulacion.

2.3. Desempefio Laboral

2.3.1. Definiciones de desempefio laboral

Como se puede apreciar las organizaciones no se encuentran
ajenas a los constantes cambios, propios de “la globalizacion de los
mercados, la competencia y el rapido ritmo del desarrollo tecnologico”
(Boumarafi, 2009, p. 17); que invitan a las empresas a revisar si se
encuentran aprovechando todos los recursos disponibles dentro de las
mismas, es en ese contexto lo referido por (Heavey et al., 2011) “Hoy en
dia el enfoque es la optimizacion del rendimiento” toma mayor fuerza y
relevancia, haciendo que las empresas se preocupen por saber si realmente

estan fomentando en sus colaboradores un mejor desempefio laboral.
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Carlos & Rodrigues (2016) refieren que los beneficios de
flexibilidad en el lugar de trabajo de las organizaciones, como los de
mayor prioridad, ademas de la compensacion laboral y las oportunidades
de carrera para los solicitantes de empleo, con ello se desliza que las
condiciones laborales también tienen un grado de influencia en los
comportamientos relacionados al desempefio laboral.

El constructo de desempefio laboral ha sido ampliamente estudiado
desde diferentes perspectivas no del todo objetivas, si principalmente
asociada como una variable dependiente, en ese sentido desde la mirada
de las organizaciones se espera que ésta mejore o se optimice (Sonnentag
& Frese, 2002, como se cit6 en Carlos & Rodrigues, 2016).

Como parte de la revision de literatura, se identifica que al
definirla se encontrara estrechamente relacionada a aspectos
comportamentales y de resultados (Sonnentag y Frese 2002, como se cito
en Carlos & Rodrigues, 2016). Es decir, se plantea que el comportamiento
es aquello que el colaborador hace en el trabajo, mientras que “los
resultados son el curso a través del cual el desempefio de un individuo
contribuye o limita el logro de los objetivos de la organizacidn, y esta es
la razon por la que es mas tentador centrarse en los resultados” (Borman
& Motowidlo, 1997). Es por ello que se hace la distincidon, debido a que
los modelos que se presentaran posteriormente se centraran en la medicion
de comportamientos.

Otra definicion dada es “La poblacion total de comportamientos y
actividades que se consideran importantes para lograr los objetivos de la

organizacion. Cada una de las actividades que se realizan en el trabajo
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puede requerir diferentes conocimientos y habilidades, que pueden ser
funciones de diferentes capacidades” (Campbell et al, 1990 como se cito
en Motowidlo & van Scotter, 1994, p. 475).

Borman & Motowidlo (1997) lo definen como el valor agregado a
la organizacion de los episodios de comportamiento que un individuo
realiza durante un periodo estandar de tiempo, el comportamiento
entendiéndose como aquello que la gente hace en el trabajo. Mientras que
el desempefio es un comportamiento con un componente evaluativo, es
decir, un comportamiento que puede ser evaluado como positivo o
negativo para el individuo o para la organizacion.

Lo definen también como “Comportamientos evaluativos y
episodicos que un individuo adopta hacia su trabajo y su empleo, como
resultado de la dindmica entre las habilidades cognitivas, la personalidad y
las experiencias de aprendizaje, que agregan valor a la organizacion”
(Carlos & Rodrigues, 2016, p. 5). Siendo ésta tltima propuesta la que
integra la referencia comportamental que la hace estar sujeta a una
medicidn que no es constante, los mismos que son influenciados por
factores individuales. Por otro lado, no se puede dejar de mencionar
factores exdgenos que no siempre logran ser controlados por el
colaborador y que también podrian estar afectando su desempefio, siendo

recomendable que se le preste atencion.

Desempefio laboral en el contexto del trabajo a distancia
En base a los autores que explican algun tipo de relacién entre el
trabajo a distancia y desempefio laboral, siendo el trabajo a distancia el

contexto en el que se desarrolla la presente investigacion, se realizan las
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siguientes afirmaciones que contribuyen a un mejor entendimiento sobre
hallazgos actuales:

Para Daft & Lengel (1986, como se citd en Golden & Gajendran,
2019) mencionan que, si bien existe la posibilidad de que el trabajo a
distancia pueda, en algunos casos, limitar las interacciones cara a cara que
obstaculizan algunos aspectos de la realizacion de las tareas laborales; se
presenta la posibilidad de que el hecho de que esta posible limitacion
tenga un impacto significativo en el rendimiento laboral dependiendo de
las caracteristicas del trabajo realizado por el trabajador a distancia.

Se refiere como una obligacion consentida por un trabajador a
distancia a cambio de la capacidad de disfrutar de los numerosos
beneficios relacionados al trabajo y la familia del trabajador a distancia,
puede dar lugar a que ejerzan una mayor fortaleza y diligencia en el
desempefio de su trabajo (Riley & McCloskey, 1997, como se cit6 en
Golden & Veiga, 2008).

Finalmente seran Golden & Gajendran (2019), quiénes plantean
una investigacion que posteriormente se amplia, donde se determina dos
caracteristicas del conocimiento del trabajo, haciendo referencia al saber,
donde se involucran procesos cognitivos, aludiendo a la complejidad del
trabajo y la solucion de problemas, y por otro lado, dos caracteristicas
sociales del trabajo, concretamente la interdependencia y el apoyo social,
planteandose sobre como estos permiten o limitan el impacto del trabajo a

distancia en el desempefio laboral.
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2.3.3. Dimensiones que abarcan el desempefio laboral

La primera propuesta realizada para establecer dimensiones en el
desempefio laboral, proviene de la propuesta de Hogan et al. (1998),
donde se elabora un planteamiento en base a dos dimensiones (desempefio
de la tarea y desempefio contextual), dentro de ambas se identifican ocho
subdimensiones (conocimiento del trabajo, habilidades organizacionales,
eficiencia, esfuerzo persistente, cooperacion, conciencia organizacional,
caracteristicas personales y habilidades interpersonales y relacionales). La
tres primeras sub dimensiones corresponden a comportamientos
relacionados al trabajo y sobre la ejecucion del mismo, mientras que las
cinco posteriores referidas a comportamientos, estan en funcion a
caracteristicas personales.

Dentro de otras dimensiones propuestas en la literatura, se
encuentra a Hogan et al. (1998), quién desarrolla una investigacion con
214 trabajadores ocupantes de posiciones iniciales en Estados Unidos.
Como primera mencién propone la dedicacion al trabajo (ser responsable,
seguir las reglas y procedimientos, escuchando la supervisién) y por otro
lado la facilitacion interpersonal (comunicacion con los compafieros de
trabajo y asistencia a los mismos).

Por otro lado, Fein (2009, como se cité en Carlos & Rodrigues,
2016), propone cinco dimensiones globales del desempefio, las mismas
que se basan en el modelo precedente del desempefio con enfoque en las
tareas y contextual. Como primer punto, el dominio de tareas especificas
del trabajo, que servira para conocer el grado en el que los individuos

pueden realizar las tareas centrales de su trabajo. Mientras que se
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establece una segunda dimension: la ayuda a los demas; otra dimension
refiere a la conciencia organizacional, una siguiente implica la
demostracion de esfuerzo, es decir aquellos comportamientos en el que las
personas se comprometen a todas las tareas de trabajo, trabajar a altos
niveles de intensidad y continuar trabajando bajo condiciones adversas y
finalmente la disciplina personal (la medida en que los individuos se
abstienen de comportamientos de rendimiento negativo como ausencias e
infracciones excesivas).

Desempefio de la Tarea y desempefio contextual

A continuacion, se realiza la revision de los marcos de referencia,
a través de los que se explica la variable desempefio laboral, de acuerdo al
primer planteamiento éste no se contextualiza en un ambiente de trabajo a
distancia, mas si se da explicacion esta segunda teoria bajo un contexto
diferente al habitual de trabajo en oficina.

El planteamiento, relacionado al desempefio con la tareay al
desempefio Contextual, propuesto por Griffin et al. (2000) postula dos
dimensiones distintas del comportamiento en el trabajo que pueden
contribuir de manera independiente a los resultados de efectividad para las
organizaciones.

Desemperio de la Tarea: Se hace mencion a aquellos
comportamientos involucrados en el trabajo como aquellos técnicos
basicos que, de igual manera, estos comportamientos colaboran para el
logro de resultados organizacionales. Asimismo, se refiere, que esta
directamente relacionado con el nucleo técnico de la organizacion, ya sea

al llevar a cabo sus procesos técnicos o al mantener y dar servicio a sus
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requisitos técnicos (Motowidlo et al. 1997).

Desemperfio Contextual: Este &mbito obedece a comportamientos
menos limitados por las caracteristicas del trabajo, si fuertemente
relacionados a tipos de comportamientos que estan en gran parte bajo el
control motivacional del colaborador.

Ademas, estos comportamientos colaboran directamente a la
eficiencia organizacional de manera que dan forma al contexto
organizacional, social y psicolégico que sirve como catalizador para las
actividades o procesos relacionados con la tarea.

Griffin et al. (2000) refieren que se origind a partir de tres
conceptos previamente estudiados: comportamientos organizacionales
prosociales (POB), comportamientos de efectividad y comportamientos de
ciudadania organizacional (OCB).

Figura 4. Conceptualizacion sugerida del desempefio laboral
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2.3.5. Alcances en la medicion del desempefio laboral
2.4.5.1. Medicion relacionada a la creacion de nuevo instrumento

La medicion del desempefio laboral se ha reconocido desde
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hace mucho tiempo como uno de los desafios significativos al que
se enfrentan hoy en dia los administradores e investigadores ya que
muchas de ellas carecen de objetividad en la aplicacién
organizacional.

Esta primera investigacion que se pasa a detallar ha sido
desarrollada por Carlos & Rodrigues (2016) y responde en primera
instancia a la preocupacion del autor de crear una herramienta util
en cualquier contexto relacionado al trabajo organizacional, con la
premisa de que éste pueda aplicarse en diferentes contextos
culturales.

La muestra de la investigacion estuvo compuesta por 1.107
individuos dentro del contexto de la educacion superior, de 41
paises europeos, los Estados Unidos y el Brasil; la evaluacion fue
sobre la base de dos dimensiones (tareas y desempefio contextual)
y de ocho sub dimensiones. De acuerdo a la revision de
investigacion proponen que, aunque muchos estudios identifican
dimensiones y sub dimensiones de desempefio, la mayoria de ellos
no especifican los elementos utilizados para evaluarlas.

Finalmente, la conclusion para los investigadores es que el
instrumento presenta buenas propiedades psicométricas, con
aplicacion intercultural y validado para la educacion superior
europea. La propuesta de los autores es que esta herramienta sirva
como medida objetiva para evaluar el desempefio del colaborador
de forma an6nima, comprendiendo su comportamiento y las

relaciones con otras variables.
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2.4.5.2. Mediciones con alcance a trabajadores a distancia

En esta segunda medicion de la variable, desarrollada por
Golden & Gajendran (2019), participan 273 trabajadores a
distancia y sus supervisores, pertenecientes a diferentes areas tales
como ventas, ingenieria, contabilidad. Los participantes trabajaron
a distancia el 36% de su semana o casi 2 dias por semana.

Para la medicion de las variables moderadoras, se utiliza el
Work Design Questionnaire (WDQ), de donde se extraen los items
de las esferas relacionadas al estudio.

La hipdtesis principal era predecir que el alcance del
trabajo estaria positivamente relacionado con el desempefio
laboral, asimismo, se plantean cuatro hipétesis atribuyéndose
cuanto mayor sean las variables complejidad del trabajo, la
solucién del problema, interdependencia y el apoyo social tendran
mayor impacto sobre el alcance del trabajo a distancia, éste a su
vez en el desempefio laboral.

Finalmente se concluye que el alcance del trabajo a
distancia no colabora ni perjudica en el desempefio laboral, si bien
el trabajo a distancia puede tener un efecto positivo, los aspectos
del trabajo en si mismo juegan un papel influyente.

Una tercera investigacion propuesta en el presente estudio
es la realizada por Vega et al. (2015) en “Examen personal de los
efectos del trabajo a distancia”. La muestra consistio en 180
empleados de una gran agencia del gobierno federal. La encuesta

incluia medidas de desempefio laboral autocalificado, satisfaccién
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laboral y creatividad. En relacion a la medicion del auto reporte de
desempefio laboral se midi6 usando el instrumento elaborado por
Williams y Anderson en el afio 1991, cuya composicion la hacen
siete elementos.

Una de las propuestas del autor hace mencion que el
incremento del numero de horas de trabajo se vera reflejado en
niveles mas altos de desempefio en el trabajo a distancia, en lugar
de cuando se trabaja en oficina, dado que los trabajadores se
centran mejor en las tareas relacionadas a sus laborares y ademés
tienen menos interrupciones.

Es en base a esta revision que el estudio establece como
hip6tesis que los empleados reportardn mayor desempefio laboral
al trabajar a distancia en comparacion con aquellos que realizan
trabajo de oficina.

En el andlisis de resultados concluyen que el trabajo a
distancia predijo significativamente el desempefio laboral, de tal
manera que los individuos reportaron niveles més altos de
desempefio laboral cuando trabajaban en casa en comparacion que
cuando trabajaban en la oficina, confirmandose la hipdtesis
propuesta.

En ese sentido una segunda conclusion, radica en que los
colaboradores se autocalifican como maés productivos durante sus
jornadas de trabajo a distancia, en el que se puede reforzar

sentimientos de productividad y logro en sus colaboradores.
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2.4. Autoeficacia

24.1.

2.4.2.

Definiciones de autoeficacia

A partir de una revision de literatura de diversos articulos, Se
considera la siguiente definicion de autoeficacia.

Albert Bandura indica que “autoeficacia esta referida alas
creencias de las personas en sus capacidades para producir logros

determinados” (Bandura, 2006, como se Cit0 en Bandura, 2012).

Dimensiones de autoeficacia

Es probable que haya autores que consideren el constructo
autoeficacia de alguna forma mas especifica para los intereses que
consideren oportunos segln sus intereses.

Se presenta 1 dimension para explicar el constructo de
autoeficacia. Lo llamativo de esta dimension encontrada, es que hay
autores que proponen subdividir cada una de esas dimensiones.

Se puede utilizar el trabajo de metaanalisis realizado por Stajkovic
& Luthans (1998) en donde, basado en la investigacién de Bandura
indican que la autoeficacia especifica de tarea y situacion se diferencia de
la autoeficacia general tanto conceptualmente como psicométricamente
(Bandura, 1997, como se citd en Stajokovic y Luthans, 1998).

Ante lo mencionado anteriormente y dado que se esta revisando el
concepto de autoeficacia, haciendo foco en la parte conceptual, Stajkovic
& Luthans (1998) indican que Bandura “razona la autoeficacia especifica
como un conocimiento especifico para una tarea y situacion (dominio)”
(Bandura, 1997, como se citd en Stajokovic & Luthans, 1998).

Posteriormente en este este mismo metaanalisis (Stajkovic &
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Luthans, 1998) proponen dividir la autoeficacia especifica en 2
dimensiones que “han sido ampliamente usadas en investigaciones
empiricas: la magnitud de la autoeficacia (creencia en el nivel de logro) y
la fuerza de la autoeficacia” (p. 243), esta tltima segiin Gist & Mitchell
(1992, p. 187) mide que tan seguro esta una persona de lograr ese logro.

Con respecto a la autoeficacia general, Eden & Zuk (1995) indican
que “los psicologos de la personalidad conciben autoeficacia como un
rasgo generalizado del estimado general que tiene uno mismo de su propia
habilidad para llevar a cabo el desempefio necesario en situaciones de
logro” (p. 629). Incluso, ahondando un poco mas en este concepto, Sherer
& Maddux (1982) sugieren en su trabajo de construccion de una escala de
autoeficacia que “hubo evidencia tentativa que la autoeficacia general
podria ser dividida en 2 componentes que reflejen por un lado a)

iniciacion/persistencia y b) eficacia a pesar de la adversidad” (p. 666).

2.4.3. Modelos de autoeficacia
2.5.3.1. Teoria de autoeficacia
Esta teoria publicada por Bandura (1977) indica que “los
procedimientos psicoldgicos cualquiera sea su forma, alteran el

nivel y fuerza de autoeficacia” (p. 191).
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Figura 5. Representacion esquematica de la diferencia entre

expectativas de eficacia y expectativas de resultados
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Fuente: Bandura (1977)

Indica Bandura (1977) que “una expectativa de resultado se
define como la opinidn de una persona que un comportamiento
dado conducira a ciertos resultados” (p. 193). La expectativa de
eficacia ya fue definida en el acapite de definiciones.

Existe un estudio posterior orientado al trabajo a distancia,
que fue desarrollado por Staples et al. (1999), basado en el modelo
de Bandura. Staples et al. (1999), citando a Bandura, indican que
“hay 4 fuentes principales de informacion usados porlos
individuos cuando forman opiniones de autoeficacia” (Bandura,
1977, como se cit6 en Staples et al., 1999). Esto esta relacionado
estrechamente con las expectativas de eficacia, solo que esta ya

mas aterrizado al aspecto laboral y trabajo a distancia.
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Figura 6. Teoria de autoeficacia
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Segun Staples et al. (1999) logros de desempefio “se refiere
ainformacion de evaluacion que esta basado en los logros de
maestria personal del individuo (i.e, experiencias pasadas con la
tarea que es investigada)” (p. 759). La experiencia indirecta,
Staples et al. (1999) sefialan que “es ganada observando a otros
Ilevar a cabo actividades exitosamente” (p. 759). Persuasion social,
es definida por Staples et al. (1999) como “las actividadesdonde
las personas son llevadas, a través de sugerencias, a creer que
pueden sobrellevar exitosamente tareas especificas” (p. 759).
Staples et al. (1999) agregan que “la Gltima fuente de informacioén
son los estados fisiologicos y emocionales. Los estados
fisiologicos y emocionales del individuo influencian los juicios de
autoeficacia con respecto a tareas especificas” (p. 760).

Modelo de recursos trabajo - casa
Un aspecto propio del trabajo a distancia es la forma como

serealiza, las caracteristicas del ambiente de trabajo, etc. A
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continuacion, se presenta el modelo de recursos trabajo-casa que
Brummelhuis y Bakker (2012) desarrollaron. Mencionan que
“describe el conflicto de trabajo-casa como un proceso a través del
cual las demandas en un dominio disminuyen los recursos
personales e impiden logros en el otro dominio” (Brummelhuis y
Bakker, 2012, p. 545).

Figura 7. Clasificacion de recursos
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Fuente: Brummelhuis & Bakker (2012)

El modelo muestra que autoeficacia esta dentro de recursos
personales y estructurales. Los recursos estructurales son, segin
Brummelhuis & Bakker (2012, p. 548) “activos mas duraderos
porque pueden ser usados mas de una vez y duran por un periodo
de tiempo mayor”.

“Los recursos claves son aquellos que podrian ser vistos
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como recursos de management. Aquellos que poseyeran, por
ejemplo, altos niveles de autoeficacia podrian ser méas capaces de
seleccionar, alterar e implementar sus otros recursos para enfrentar
demandas estresantes” (Thoits, 1994, como se citd en Hobfoll,

2002).

2.4.4. Mediciones de autoeficacia

Como primera medicion, Gashi & Katja (2018) desarrollaron una
investigacion para “probar el rol mediador de la autoeficacia en la relacion
entre la elaboracion de trabajo y facilitacion de trabajo-yo”. Ademas, se
explora, “el rol moderador de la calidad del intercambio lider-miembro”.
Segun Tims & Bakker (2010) “la elaboracion de trabajo puede ser visto
como una forma especifica de comportamiento proactivo, en el cual el
empleado inicia cambios a nivel de las demandas de trabajo y recursos de
trabajo” (p.1). El concepto de facilitacion de trabajo-yo ha sido presentado
junto a facilitacion de trabajo-familia por Demerouti (2012) mencionando
que “ocurren cuando ganancias de recursos generadas en el trabajo o la
familia fomentan un funcionamiento o afecto durante el tiempo dedicado a

intereses personales” (p. 185).
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Figura 8. Modelo conceptual de como la construccion de trabajo lleva a

la facilitacion del trabajo por cuenta propia a través de la autoeficacia

Leader-Member
Exchange

Job Crafting 4 Self-Efficacy ‘ }\\"nrlkm,?elf
} + acilitation

Fuente: Gashi & Katja (2018)

Gashi & Katja (2018) indican que la muestra de 204 empleados
fue tomada del RIT (Rochester Institute of Technology) en Kosovo y se
envio una encuesta electronica a exalumnos.

Al final del trabajo se comprueba el rol moderador de la calidad
del intercambio lider-miembro y el rol mediador entre la autoeficacia,
dado que esta tiene relacion positiva con la elaboracion de trabajo (job
crafting) y auto-facilitacion por trabajo (work-self facilitation). Este
estudio no es centrado necesariamente en trabajo a distancia.

Como segunda medicion, Stajkovic & Luthans (1998) en su
metaanalisis, examinaron “la relacion entre autoeficacia y desempeno
asociado al trabajo” (p. 240). El tipo de autoeficacia que consideraron fue
la especifica.

“El desempeno de la tarea fue definido en términos de respuestas
conductuales (cursivas agregadas) que una persona deberia emitir para
conseguir algun nivel especifico de rendimiento” (Wood, 1986 como se
citd en Stajkovi y Luthans, 1998). EI desempefio asociado a la tarea tenia

relacidn con el trabajo si se presentaban 3 condiciones.
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Una de las hipotesis planteadas por Stajkovic & Luthans (1998)
con relacion al constructo de autoeficacia fue “a mayor complejidad de la
tarea, mas débil la relacion entre autoeficacia y performance” (p. 242).

Luego de su estudio, Stajkovic & Luthans (1998) concluyeron que
“existe correlacion fuerte positiva entre autoeficacia y rendimiento
asociado al trabajo” (p. 255) y que ademas la complejidad de la tarea
cumple un rol mediador.

La tercera medicion corresponde a Raghuram et al. (2003),
“respuestas a una encuesta de una muestra de 723 participantes en un
programa formal de trabajo a distancia de una organizacion fueron usadas
para examinar la inter-relacion entre la autoeficacia de un trabajador a
distancia y el alcance del trabajo a distancia sobre las habilidades de los
trabajadores a distancia para lidiar con este nuevo contexto de trabajo” (p.
180). Més adelante agregan que la muestra esta formada por quienes
“trabajan al menos la mitad de un dia a la semana desde casa” (Raghuram
et al, 2003, p. 186).

Es importante mencionar la poblacién para conseguir la muestra
dado que segin Raghuram et al. (2003) “circularon una encuesta web a
todos los 2400 trabajadores a distancia formalmente registrados en una
gran organizacion multinacional de telecomunicaciones ubicada en Norte
América que ofrece un programa de trabajo a distancia voluntario”
(p.186).

Los resultados indicaron, segin Raghuram et al. (2003) que existe
correlacion positiva entre la autoeficacia del trabajador a distancia con las

estrategias conductuales (i.e., comportamientos estructurales) y resultados
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de trabajo (i.e., ajuste del trabajador a distancia). Mientras que el alcance
del trabajo a distancia cumple una funcién moderadora en las relaciones
citadas (p. 189).

Los comportamientos estructurales, segin Raghuram et al. (2003)
son “actividades diarias asociadas con el planeamiento proactivo,
priorizacién y organizacion del trabajo” (p. 184).

Finalmente, Staples et al. (1999) proponen un modelo donde
buscan relacionar entre otros la autoeficacia del trabajo remoto con el
desempefio, definiendo a esta como “la autoeficacia de trabajar y ser
dirigido remotamente a un nivel general” (p. 760)

Figura 9. Modelo de investigacion
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(KL

Los autores concluyeron que si existe una relacion positiva entre la
autoeficacia del trabajo remoto y el desempefio en trabajo remoto,
concluyendo que es una variable mediadora.

Esta investigacion se desarrollo en 18 empresas de Estados Unidos
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con una muestra final de 376 trabajadores a distancia.

2.5. Autonomia

2.5.1.

2.5.2.

Definiciones de autonomia

De Jonge (1995) define autonomia en el trabajo como “la
autodeterminacion del propio trabajador, criterio o libertad, relacionados
al trabajo, para determinar elementos de tarea” (p. 13). Estos elementos de
tarea pueden ser segiin Brey (1999) “método de trabajo, el ritmo del
trabajo, procedimientos, programacion, criterio de trabajo, metas de
trabajo, lugar de trabajo, evaluacion de trabajo, horas de trabajo, tipo de

trabajo y cantidad de trabajo” (p. 16).

Dimensiones de autonomia

Como resultados de investigaciones, es probable que haya autores
que consideren el constructo autonomia de alguna forma mas especifica
para los intereses que consideren oportunos segun las herramientas que
planteen utilizar. Ya sea dentro de un ambiente de trabajo a distancia o no.
Es asi como, a continuacidn, se presentan 2 dimensiones, donde el
constructo autonomia es subdividido.

En primer lugar, Gajendran et al. (2015), como parte de su
investigacion sobre trabajadores a distancia y como afecta esto a su
comportamiento social y su rendimiento laboral, consideran que “la
autonomia percibida es maximizada cuando los empleados eligen dénde y
cuéndo trabajar independientemente de sus superiores o pares” (p. 365).
Es por eso que la herramienta que adaptaron para medir la autonomia

percibida, de un total de 6 items, “tres items evaluaron el criterio del
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empleado para definir la ubicacion de su trabajo (e.g., ¢Hasta qué punto
eres t0 capaz de definir tu ubicacion de trabajo independientemente de los
demas?). Igualmente, otros tres items midieron el criterio del empleado
sobre sus horarios de trabajo (e.g., ¢ Cuanto criterio puedes en definir tu
horario de trabajo?)” (p. 365).

En segundo lugar, la siguiente forma de subdividir el constructo no
es resultado de una investigacion orientada al trabajo a distancia, pero de
igual manera puede servir para ilustrar otra forma de dividir la autonomia.

Como parte de su investigacion para disefiar una herramienta que
evalue el disefio de trabajo Morgeson y Humphrey (2006) a partir de
validar conceptos que englobasen autonomia y tomando como base el
concepto de libertad, dividen autonomia en 3 aspectos. Estos 3 aspectos
son “(a) programacion de trabajo (b) toma de decisiones y (c) métodos de
trabajo” (p. 1322).

Es importante mencionar que estos 3 aspectos de autonomia esta
basada en lo que el trabajo ofrece al empleado, quien es el que al final

define libremente como usarlos.

Modelos de autonomia

A continuacion, se presentaran un conjunto de modelos, que tratan
de explicar bajo qué marcos de referencia el constructo de autonomia ha
sido utilizado. Cabe precisar que los modelos mostrados a continuacion no
se encuentran dentro del domino del trabajo a distancia, pero no por eso
no podrian ser descartados para ser utilizados para esta forma de trabajo.
2.5.3.1. Modelo de estrés de trabajo

Un primer modelo es el conocido como el modelo de estrés
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detrabajo. La siguiente figura resume los postulados de este
modelo.

Figura 10. Modelo de estrés de trabajo
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Este modelo Karasek (1979) define la latitud de decision de
trabajo como “el control potencial del individuo que trabaja sobre
sus tareas y su conducta en el dia laboral” (p. 289). Mientras que
define demandas de trabajo como “una variable independiente que
mide fuentes de estrés (estresores), tales como demandas de carga
de trabajo, presentes en el ambiente de trabajo” (p.285).

Se ha elegido este modelo porque su definicién tiene
mucha similitud con el grado de autonomia que tiene cada persona,
tiene similitud con la segunda dimensién del constructo de
autonomia explicado en el apartado anterior y ademas también
porque ha servido de base y/o referencia a otros modelos
posteriores como el que se mostrara a continuacion. Otras
investigaciones se basan de este estudio y nombran al modelo
como el modelo demandas- control de trabajo (Job demands-
control model).

2.5.3.2. Modelo de demandas-recursos de trabajo

Este segundo modelo, tiene que ver con el modelo de
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demandas-recursos de trabajo (Job demands-resources model).
Bakker & Demerouti (2007) proponen que este modelo “puede ser
usado para un rango amplio de ocupaciones y ser usado para
mejorar el bienestar y rendimiento del empleado” (p. 309).

Bakker & Demerouti (2007) mencionan que demandas de
trabajo y recursos de trabajo son 2 categorias de “factores de
riesgo asociados con el estrés de trabajo” (p. 312). Definen
recursos de trabajo como “aquellos aspectos fisicos, fisiologicos,
sociales u organizacionales del trabajo” (p.312). En estos recursos
se interrelacionan aspectos operativos de trabajo, de salud y
progreso personay laboral.

La figura siguiente muestra un grafico del modelo para una
mejor comprension.

Figura 11. Modelo de demandas - recursos de trabajo
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Fuente: Bakker & Demerouti (2007)

Como se puede observar la autonomia es un recurso

brindado por el trabajo al trabajador. Bakker & Demerouti (2007)
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agregan que “los recursos de trabajo pueden interpretar ya sea un
rol motivacional intrinseco porque ellos impulsan el crecimiento,
aprendizaje y desarrollo del empleado, o pueden interpretar un rol
motivacional extrinseco porque son instrumentales para conseguir
resultados de trabajo” (p. 313).

En cuanto a la definicion de autonomia propiamente dicho
Bakker & Demerouti (2007) lo consideran “el control sobre la

ejecucion de las tareas” (p.314).

2.5.4. Mediciones de autonomia

En este acapite, lo que se van a mostrar, son algunas
investigaciones en donde el constructo autonomia haya tenido
participacion en pruebas estadisticas, de tal manera que sirviera para
explicar algun fendmeno que los investigadores estuvieran revisando.

En este caso ambas mediciones se estaran desarrollando en un
ambiente de trabajo a distancia, en concordancia con el ambito de trabajo
de esta tesis.

En primer lugar, Gajendran et al. (2015) mencionados
anteriormente en el acapite de rendimiento laboral, desarrollaron un
trabajo con un grupo de hipdtesis resultantes de la figura siguiente para

una mejor comprension.
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Figura 12. Marco de referencia tedrico vinculando el trabajo a distancia

con el desemperio de la tarea y contextual
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Fuente: Gajendran et al. (2015)

Gajendram et al. (2015) definen autonomia percibida como que
“refleja la percepcion de control del empleado sobre sus limites
temporales y de espacio del lugar de trabajo” (p. 365).

En el caso de autonomia, Gajendram et al. (2015) querian validar
si esta cumplia un rol mediador entre las variables trabajo a distancia del
empleado (con valor de 0 si no trabajan a distancia y 1 si lo hace) sobre
las variables desempefio de la tarea y desempefio contextual. Desempefio
de la tarea es definido por Harrison et al. (2006) como “el grado en el cual
un individuo llega o excede las expectativas sobre los requerimientos de
rol focales” (p. 307). Con respecto a la variable rendimiento contextual,

Borman & Motowidlo (1997) se centran en decir que “actividades

contextuales incluyen voluntariedad para llevar a cabo tareas, actividades
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que no son formalmente parte del trabajo y ayudar y cooperar con otros en
la organizacion para cumplir las tareas” (p. 100)

Gajendram et al. (2015) indican con respecto a la mediana del
tamario de las compafiias de los rubros de alta tecnologia, banca, salud,
seguros, educacion, manufactura, transporte, gestion de residuos y
servicios social, que esta fue de 105 empleados.

Finalmente, luego del estudio, Gajendram et al. (2015) concluyen
que la autonomia es una variable mediadora entre el trabajo a distancia del
empleado y las 2 variables de desempefio en su conjunto.

En segundo lugar, un estudio de metaanalisis realizado por
Gajendran & Harrison (2007) busca comprobar la veracidad de las
hipotesis asociadas a la figura mostrada a continuacion en un entorno de

trabajo a distancia.
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Figura 13. Marco de referencia tedrico para las consecuencias del

trabajo a distancia
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Se pretende valorar entre otras cosas el rol mediador de la

autonomia percibida, la hipotesis 9 de este estudio dice segin Gajendran

& Harrison (2007) que “los efectos beneficios del trabajo a distancia sobre

los resultados individuales estdn mediados por (a) autonomia percibida y

(b) el conflicto trabajo-familia y que sus efectos dafiinos estan mediados

por (c) la calidad de la relacion con el supervisor y (d) la calidad de

relacion con los pares” (p. 1529).

La muestra, en base a los estudios que se trabajan, es de managers

o profesionales de las areas de IT, MKT y ventas de una compariia (se

infiere de varias por ser un metaanalisis).

Con respecto al efecto mediador de la autonomia percibida

Gajendran & Harrison (2007) concluyen que “podria haber mediado
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parcialmente el efecto del trabajo a distancia sobre el desemperio medido
por el supervisor” afiaden “que no hubo efecto mediador, sin embargo,
para el desempeiio autoevaluado” (p. 1534).

Para este caso particular no se tiene una conclusion definitiva a
diferencia de otras investigaciones donde si se obtienen resultados claro,

dejando abierta la puerta para otras investigaciones.

2.6. Gestion del tiempo

2.6.1. Definiciones de gestion del tiempo

Se dice que la “tecnologia es el motor de esta nueva economia,
pero el conocimiento y las habilidades de los trabajadores son sus
combustibles” (Moe & Blodget, 2000, como se citd en Chinien & Boutin,
2011, p. 32), es por ello el interés del presente estudio en continuar
explorando en las habilidades individuales, ahora desde el frente de
gestion del tiempo. Se hace referencia en que este constructo no es un
tema nuevo, en la literatura organizacional adquiere un reconocimiento
creciente en las tres ultimas décadas, viéndose reflejado tanto en la teoria
como en la practica. Se identifica literatura sobre gestion del tiempo
publicada desde 1954 (en tiempo y referencias de estudios pasados), sin
embargo, no se encuentran estudios empiricos publicados sino es hasta el
afio 1982, confirmandose con ello que la gestion del tiempo ha llegado a
la literatura sin ser acompafado de investigacion empirica (Claessens et
al., 2007), asi mismo, plantean que el problema de como administrar el
tiempo ya era discutido entre las décadas de 1950 y 1960, encontrando
que para ese momento varios autores proponen métodos sobre como

manejar los problemas de tiempo en el trabajo. Es asi que investigadores



59

de la época sugirieron remedios simples sobre como escribir planes de
trabajo en papel (las llamadas "listas de tareas™) para aumentar el
rendimiento laboral.

Al mismo tiempo, algunos otros autores reconocieron que las
tareas de planificacion y las actividades no siempre conducen a la
finalizacion del trabajo planificado, especialmente cuando la presion del
tiempo es alta (Drucker, 1967 como se citod Claessens et al., 2007).

Blanchard & Johnson (1982, como se cit6 en Claessens et al.,
2007, p. 262), proponen como elementos criticos en la gestién del tiempo:

. Dar una idea de las actividades que consumen mucho tiempo.

o Cambiar el gasto de tiempo.

. Aumentar la eficiencia de la jornada laboral, al ensefiar a las
personas cdmo hacer una planificacion diaria, cbmo priorizartareas

y cOMo manejar tareas inesperadas.

Saeed Taslimi et al. (2014) definen gestion del tiempo como la
variedad de habilidades, herramientas y técnicas utilizadas para
administrar el tiempo al realizar tareas especificas, proyectos y metas.
Este conjunto abarca una amplia gama de actividades, y estos incluyen
planificacion, asignacion, establecimiento de metas, delegacion, analisis
del tiempo dedicado, seguimiento, organizacion, programacion y asignar
prioridades.

2.6.2. Dimensiones de gestién del tiempo

En el presente analisis referiremos a Britton & Tesser (1991), cuya

propuesta sobre practicas de gestion del tiempo tienen sus cimientos en el

campo educativo, en sus investigaciones plantean ser tres las dimensiones
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de gestion del tiempo: planificacién de rango, planificacion a largo plazo
y actitudes de tiempo; mismas que se describen como:

La planificacion a corto plazo se definié como actividades
ejecutadas dentro de un marco de tiempo, éstas podran ser de frecuencia
diaria o semanal, aqui se establecen actividades descritas como elaborar y
definir metas de inicio dia, para continuar con aquellas referidas a la
planificacion y asignando prioridades de un listado de “tareas pendientes”
(Britton & Tesser, 1991).

La planificacion a largo plazo hace referencia a la actividad de
establecer y planificar objetivos a largo plazo, es decir, sostener habitos de
trabajo cuidadosamente organizados, relacionando esta dimension a las
aquellas propuestas por Macan (1994), guardan similitud en la nocién de
preferencia por la organizacion.

Percepciones y actitudes del individuo guardan similitud a la
propuesta de control del tiempo realizada por Macan (1994). Esta tercera
dimensidn de la gestion del tiempo alude a aquellas actitudes, las mismas
que reflejaran en percepciones del colaborador sobre su propio control del
tiempo, administracion efectiva y el uso constructivo del tiempo. Por otro
lado, agregan que dichas actitudes frente al tiempo reflejan en la persona
sentido de autoeficacia.

2.6.3. Modelos de gestion del tiempo

Se presenta un modelo de gestion del tiempo que incluye
antecedentes, mediacion y variables de resultado con respecto a los
comportamientos de gestion del tiempo. (Macan, 1996). También declara

que los programas de capacitacion en gestion del tiempo conducen a tres
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tipos de comportamientos en gestion del tiempo:

e Establecimiento de objetivos y prioridades: Relacionado al
comportamiento de planificacion, asociada también como una
estrategia adoptada por los colaboradores. Se refiere a las
decisiones sobre que tareas realizar, cdmo deben priorizarse estas
tareas y como tratar las posibles distracciones, especialmente
cuando uno tiene querealizar varias tareas simultaneamente
(Claessens et al., 2007).

e Lamecanica de la gestion del tiempo: Dentro de las actividades
comprendidas en este campo como la toma de notas y las listas.

e La preferencia por la organizacion: Hacen referencia al trabajo de
forma sistematico que adopta el colaborador.

Figura 14. Propuesta de un modelo de gestién del tiempo
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e programar Satisfaccion
con el trabajo

Preferencia X, )
porla Rendimiento

organizacion en el trabajo

Fuente: Macan (1994)

Como alcance adicional, bajo este enfoque planteado por Macan,
la percepcion del control del tiempo actta desde un rol mediador, que
decanta directo de los comportamientos del tiempo; basado en las
investigaciones realizadas por Macan en los afios 1990 y 1994 dentro de

un plano académico, se concluye que las personas con mayor percepcion
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del control de tiempo tendran también mejores niveles de desempefio.

Para una mejor comprension de conceptos, Macan (1994) agrega
que el control percibido del tiempo es visto también como la percepcién
interna de autonomia laboral para administrar la demanda de trabajo. En
tal sentido, argumenta que el comportamiento de gestion del tiempo
especificamente comportamientos de planificacion, permite que cada
persona realice un mejor ajuste temporal entre los recursos personales y
las exigencias del trabajo.
2.6.4. Mediciones de gestion del tiempo

Es relevante mencionar como introduccion previa a presentar las
investigaciones de gestion de tiempo relacionada al rendimiento o
desempefio, qué este Gltimo resulta ser un eje importante en la revision de
literatura, donde se puede referir que los resultados méas concluyentes de
una relacion positiva de ambos constructos se encuentra en el plano
académico, mientras que los hallazgos en el plano laboral aiin no son
determinantes e incluso contradictorios; siendo ain menos estudiada en el
plano de trabajo a distancia.

Claessens et al. (2007) incluyen su investigacion una revision de
32 estudios empiricos sobre administracion del tiempo realizados entre los
afios 1982 y 2004; en esta revision se proporciona un acercamiento a
conocer los primeros resultados de estudios entre el constructo gestion del
tiempo y su relacion con otras variables tales como la satisfaccion laboral,
tensiones somaticas, inducidas por el trabajo, etc.

El tipo de instrumento utilizado mayormente son cuestionarios

aplicados a través de autoinforme; dentro de sus conclusiones se hace
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mencion que las utilizadas con mas frecuencia fueron:
e Laescala de comportamiento de gestion del tiempo TMBS (Macan

etal., 1990).

e El cuestionario de estructura de tiempo TSQ (Bond & Feather,

1988).

e El cuestionario de gestion del tiempo TMQ (Britton & Tesser,

1991).

Los primeros vinculos empiricos relacionados a la gestion del
tiempo asociados a las variables de la presente investigacién como el
trabajo a distancia y el desempefio laboral fueron realizados por los
investigadores Macan en los afios 1990,1994 y 1996; y Griffiths en el
2003, un investigador dentro del campo; ambos utilizaron la escala de
comportamientos de gestion del tiempo como instrumento de medicion;
siendo éste ultimo investigador quién lleva el desarrollo del estudio en
empleados de oficina central o trabajadores a distancia.

En hallazgos propuestos por Claessens et al. (2007) se hace
referencia a tres estudios realizados por Macan e investigadores, el
instrumento se basé en una lista de conceptos popularizados de
comportamientos de gestion del tiempo examinados con tres subescalas:
el primer establecimiento de objetivos y prioridades, otros referidos al
mecanismo de gestién del tiempo y la preferencia por la organizacion,
siendo el tercero el control percibido del tiempo. El instrumento utilizado
fue TMBS examinando las relaciones con otras tres escalas (incluida la
TSQ).

Afirmaron que el TMS seria la escala validada para medir los
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comportamientos de gestion del tiempo.

Dentro del estudio, la relacion esperada entre los comportamientos
de gestion del tiempo con el desempefio laboral dio paso a un resultado no
significativo entre ambos constructos. Si bien en el estudio de Macan
(1996) no logra determinar una relacién positiva con el desempefio
laboral, y se menciona en Claessens et al. (2007) que los comportamientos
de gestion no aumentaron después del programa de capacitacion, en
comparacion con un grupo de control, sin embargo, si se encuentra que
una mayor sensacion de control del tiempo después de haber tenido
participacion en un programa de gestion del tiempo.

Para ingresar especialmente a la investigacion realizada por Macan
(1994), quién refiere que se identifican pocas investigaciones asociadas a
estos constructos; lleva adelante lo que seria la investigacion mas sélida
desde el punto de vista metodoldgico tomando como referencia estudios
anteriores. La muestra estaba comprendida en 353 encuestados de dos
organizaciones, donde se incluyen tanto un grupo de control como una
muestra grande y diversa y se aseguraron de controlar cualquier diferencia
de grupo de entrenamiento preexistente; para quiénes resultaba ser
opcional el entrenamiento en gestion del tiempo. El instrumento para la
recoleccion de datos fue a través de la Escala de Comportamiento en el
Manejo del Tiempo de Macan (1990). Los resultados concluyen que
aunque habia una baja efectividad de la capacitacion relacionada al
aumento de comportamientos de gestion del tiempo, si se logra afirmar
que las personas que definen objetivos y determinan prioridades tienen un

mayor control sus tiempos.
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En este mismo estudio Van Eerde (2003 como se citd en Claessens
et al., 2007), se encuentran hallazgos que refieren que la capacitacion si
aumento significativamente comportamientos de gestion del tiempo de los
participantes y la disminucion de rasgos de preocupacion y
procrastinacion en relacion con un grupo de control. En tal sentido, con

este ultimo resultado se logra reflejar contrariedad en las investigaciones.

Operacionalizacion de variables

Luego de revisar el marco teorico y las distintas variables de
investigacion, se propone el siguiente modelo que resume la relacion de las
variables independientes (autoeficacia, autonomia y gestion del tiempo) con la
variable dependiente (desempefio laboral).

Figura 15. Modelo de investigacién

Competencias
individuales:

* Autoeficacia Desempeiio laboral
* Autonomia

* Gestion del tiempo

Fuente: Elaboracion propia

Hipotesis de investigacion

Considerando los objetivos planteados en el acapite correspondiente y
ademas sobre todo validando la literatura existente referente a las mediciones
para cada una de las variables (en el capitulo del Marco tedrico), se plantea
desarrollar una investigacion que permita determinar la relacion que tienen el
desempefio laboral de los trabajadores a distancia con las competencias

individuales de autoeficacia, autonomia y gestion del tiempo.
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Es a partir de lo indicado anteriormente que se tendrg, basicamente, una

hipédtesis general y un grupo de hipotesis especificas, de esa forma se podra

conducir la investigacion con un orden ya preestablecido para llegar a las

respectivas conclusiones de cada una de ellas.

2.8.1.

2.8.2.

Hipdtesis general

Las competencias individuales de autoeficacia, autonomia y
gestion del tiempo influyen en el desempefio laboral de los trabajadores a
distancia.
Hipotesis especificas

A partir de la hipotesis general se puede disgregar ésta en hipétesis
especificas por cada una de las variables mencionadas anteriormente.

La base de las hip6tesis que se detallara a continuacion, son el
resultado de los articulos cientificos indicados en el acapite de mediciones

de cada una de las variables consideradas en este capitulo.

Para comenzar, la variable de autoeficacia ha sido estudiada tanto
en el &mbito tradicional, es decir el trabajo presencial, y el trabajo a
distancia. Por el lado del trabajo presencial, el metaanalisis desarrollado
por Stajkovic & Luthans (1998) se enfoca en analizar la relacion entre la
autoeficacia y el desempefio asociado al trabajo. Ellos buscaron analizar
que clase de correlacion existia entre ambas variables. Luego de su
analisis se termina concluyendo que la correlacion existe y ademas es
positiva. Es importante subrayar que en esta investigacion solo se
considero una dimension del desemperio laboral, el desempefio de la tarea.
Por el lado del trabajo remoto, la primera investigacion de Raghuram et al.

(2003), realizando una encuesta en una sola empresa de
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telecomunicaciones norteamericana con 2400 trabajadores, buscando
definir la asociacion entre las estrategias conductuales y resultados de
trabajo con la autoeficacia, la muestra fue de 696 participantes.
Nuevamente se busca analizar la correlacion y esta también, al igual que
la anterior la correlacion es positiva. Los resultados de trabajo incluyen
tanto una actitud positiva y desempefio de trabajo, con lo cual esta
investigacion también se centra en una sola dimensién del desempefio
laboral, el asociado Unicamente a la tarea. Finalmente, la Gltima
investigacion asociada es la de Staples et al. (1999), en una encuesta a 18
empresas de Estados Unidos con una muestra de 376 trabajadores,
desarrollan un modelo para validar la relacion que existe entre un grupo
de variables independientes y dependientes. Cabe precisar un par de
aspectos importantes: nuevamente el desempefio laboral considera 1 sola
dimensién, el desempefio enfocado a la tarea, y en esta oportunidad, a
diferencia de las 2 anteriores investigaciones, la variable autoeficacia
cumple una funcién de mediadora, dandole un valor ya no solo

correlacional sino causal. El resultado fue positivo nuevamente.

En base a estos estudios es que se plantea la hipotesis:

H1. La competencia individual de autoeficacia influye en el desempefio
laboral de los trabajadores a distancia.
En el caso de la variable autonomia, se presentan 2 investigaciones
trabajadas desde el &ambito del trabajo a distancia. En primer lugar,
Gajendran & Harrison (2007), realizaron un metaanalisis porque deseaban

validar si existian consecuencias positivas y/o negativas al realizar trabajo
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a distancia. Para este caso, la variable autonomia fue evaluada de tal
forma poder determinar si tenia un efecto mediador entre el trabajo a
distancia y la desempefio, para este caso este Ultimo se enfoca mas en los
resultados del trabajo y no tanto en la dimension contextual que pueda
tener. La medicion del desempefio se analiz6 en base a 2 criterios: la
propia evaluacion del desempefio y la brindada por los supervisores.
Finalmente se valido que se puede considerar la autonomia como una
variable mediadora pero solo a nivel parcial, dado que existe una relacion
causal Unicamente con el desempefio evaluado por el supervisor mas no
con la autoevaluacion de desempefio, ni siquiera existio una correlacion
de por medio.

Una siguiente investigacion es la realizada por Gajendran et al.
(2015) queriendo validar el impacto del trabajo a distancia en las 2
dimensiones del desempefio laboral: desempefio de la tarea y desempefio
contextual. La muestra fue de 323 trabajadores a tiempo completo y 143
managers que tenian relacion con estos empleados, las organizaciones
fueran diversas. La participacién de los supervisores fue porque eran ellos
los que evaluaban las 2 dimensiones de desempefio laboral de sus
trabajadores. Finalmente se concluye en esta investigacion que la
autonomia si tiene un efecto mediador positivo en la relacién entre la
modalidad de trabajo a distancia y el desempefio laboral (considerando sus
2 dimensiones).

En base a los 2 estudios anteriores se propone la siguiente

hipétesis:
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H2. La competencia individual de autonomia influye en el desempefio
laboral de los trabajadores a distancia.

Finalmente, para el caso de la variable gestion del tiempo se
presentan tres investigaciones relacionadas a esta variable, dentro de los
primeros estudios que nos acercan se encuentra la realizada por Claessens
et al. (2007), Macan (1994) y Griffiths (2003). Para Claessens et al.
(2007), quienes investigaron dos modelos de mediacién de la gestién del
tiempo, el primer modelo basado en Macan (1994) y uno segundo, que
combinaba el modelo anterior con el modelo de Karasek (1998). De
manera que concluye que desde un rol mediador el comportamiento de
gestion del tiempo, en particular la planificacion afecta en relacién directa
mientras que el control percibido del tiempo afecta de manera indirecta en
el desempefio laboral, produciendo un mejor ajuste temporal personal con
las exigencias del trabajo. Esta investigacion cont6 con la muestra de 193
ingenieros de 1+D de una compafiia internacional, los instrumentos
utilizados Escala de Comportamiento de Gestion del Tiempo (TMBS;
Macan et al. , 1990) mientras que para el rendimiento laboral se solicité a
los encuestados que califiquen su rendimiento.

Por otro lado, el modelo de proceso que explica la relacién entre
las variables, es el propuesto por Macan (1994), cuya propuesta explica
que el control percibido del tiempo media entre tres comportamientos de
gestion del tiempo y el desempefio laboral de manera recurrente, sin
embargo los resultados la llevan a probar que a través del control
percibido del tiempo y generalmente operativizado como establecimiento

de objetivos y prioridades si presentan relaciones positivas con el
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rendimiento laboral. La muestra compuesta por 353 empleados de dos
organizaciones diferentes, para la medicion de desempefio laboral se
consideraron las evaluaciones de los supervisores inmediatos de los
empleados, mientras que para la medicion de gestion del tiempo fue por
autoinforme.

En adicion a lo anterior, la investigacion de Griffiths et al (2003)
estuvo centrada en conocer la capacidad de un empleado en gestionar su
tiempo para lograr un buen funcionamiento dentro de un entorno de
teletrabajo, para ello utilizaron una muestra de 120 empleados con
empleados de oficina central y teletrabajadores de una entidad financiera,
la medicion fue a través de autoinformes y se llega a la conclusion que la
escala total de gestion del tiempo se correlaciona positivamente a la
productividad de los teletrabajadores.

En base a los estudios anteriores se propone la siguiente hipotesis:

H3. La competencia individual de gestion del tiempo influye en el

desempefio laboral de los trabajadores a distancia.
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CAPITULO IIl1: MARCO CONTEXTUAL

El anélisis de las competencias que tienen influencia en el desempefio de
los trabajadores a distancia asume especial importancia en el contexto generado
por la pandemia producida por el covid-19. Este contexto ha acelerado la
transformacion digital de las compafiias a nivel global y por ende las exigencias
profesionales de los trabajadores. Este nuevo contexto en que el trabajo a
distancia ha sido predominante, se hace necesario analizar el desempefio de cada
empleado, asi como el &mbito econdmico, laboral y sanitario en el que se
desarrollan.

3.1. Contexto global

El 11 de marzo de 2020, la OMS anunci6 que el brote ocasionado por el
covid-19 se habia convertido en una pandemia, y por ende la afectacion era a
nivel mundial (CNN, 2020). Sin embargo, el inicio de la pandemia se remonta a
diciembre de 2019, en la ciudad de Wuhan en China, cuando se detectaron varios
casos de personas con fiebre alta y graves cuadros de neumonia (BBC, 2021).

De acuerdo con el portal de Jhons Hopkins University & Medicine, para
el mes de febrero del 2022, la pandemia ha dejado un saldo de 431,4 millones de
casos positivos en todo el mundo, mientras que la cantidad de decesos es de 5,92
millones. Por otro lado, se calcula que el 62.7% de la poblacion mundial ha
recibido al menos 1 dosis de algunas vacunas contra el covid-19 y que
diariamente se colocan 22.83 millones de dosis mas (Our world in data, 2022).

A pesar de que el panorama sanitario es optimista, a nivel mundial se
prevé que el crecimiento econdmico desacelerara 4.1% en 2022 y 3.2% en el
2023 (World Bank Group, 2022). Esta situacion se deberia principalmente a 5

factores: nuevos brotes del virus, dificultades en las cadenas de suministro, la
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inflacion, el estrés financiero y el cambio climético. Sin embargo, esta tendencia
no es la misma en todos los paises ya que en las economias mas desarrolladas se
proyecta que la inversion y produccién alcanzaran los niveles pre pandemia, pero
en las economias subdesarrolladas estos indicadores seguiran aun bajos.

En materia laboral, de acuerdo con el informe de Perspectivas Sociales y
del Empleo en el Mundo de la OIT (2022), se estima que para el 2022 se
registraran 207 millones de personas desempleadas y que dicha tasa crecera por
encima de los niveles registrados en el 2019, y que dicha tasa es aln més elevada
en paises de bajos y medianos ingresos.

En cuanto a modalidades de trabajo, recientes estudios (Adrjan et al.
2022) muestran que el trabajo remoto e hibrido seguirdn primando en puestos de
trabajo donde se requieren mayores conocimientos y en paises con sélida
infraestructura digital, a pesar de que las restricciones de movilidad y
distanciamiento se van debilitando a nivel global . Asi mismo, una encuesta
realizada por Pew Research Center (2022), refleja que los trabajadores prefieren
seguir trabajando desde casa por los beneficios que esta modalidad aporta,
incluso por encima de la preocupacién a un posible contagio.

3.2. Contexto regional

Antes del inicio de la pandemia, la region de Latinoamericana y el Caribe
se veia marcada por graves problemas sociales tales como la desigualdad,
informalidad, violencia de género, inseguridad ciudadana; asi como problemas
econdmicos asociados a crisis cambiarias y problemas de deuda (Naciones
Unidas, 2020).

Las Naciones Unidas (2020) considera que la pandemia sera la

responsable de la peor recesion de la region en los ultimos 100 afios que se refleja
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en una reduccion del producto bruto interno como se muestra en la figura 16 en el
2020y 2021. Para el afo 2022, las proyecciones de la CEPAL preven un
decrecimiento del PBI en la regién en un marco de dificultades para implementar
politicas gubernamentales econdémicas, sociales y sanitarias para asegurar una

recuperacion sostenida ante la pandemia.

Figura 16. América Latina: nivel del P1B: nivel del P1B, 2019-2021 (indice:

2019 = 100)
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Fuente: Comision Econdmica para América Latina y el Caribe (2022)

Por otro lado, en la regidn se han contabilizado 1.5 millones de muertes,
que concentran el 30% de muertes ocurridas en el mundo producto de la
pandemia y se han confirmado 45.7 millones de casos, que representan un quinto
de los registrados a nivel mundial, a pesar de representar el 8.4% de la poblacién
mundial (CEPAL, 2021). Esta situacién, pone en evidencia la necesidad de

acelerar los procesos de vacunacion para asegurar el bienestar de la poblacion y

facilitar la recuperacién econdmica.
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En materia laboral, en el 2019 menos del 3% de empleados trabajaba a

distancia, en el 2020 esa cifra subi¢ drasticamente a un 20 - 30% (OIT, 2021). Se

estima que aproximadamente 23 millones de personas realizaron trabajo a

distancia solo en el segundo trimestre del 2020. En esta coyuntura, la legislacion

laboral juega un papel preponderante. Si bien antes del inicio de la pandemia

algunos paises disponian de legislacion laboral sobre el trabajo a distancia,

muchos de ellos fueron realizando ajustes en el marco de la emergencia sanitaria

global. A continuacidn, se presenta un resumen con la informacidén mas relevante:

Tabla 2. Marco normativo vigente sobre trabajo a distancia en Latinoamérica

Pais

Definicién

Modalidades

Argentina

“Cuando el objeto del contrato o relacion de
trabajo es realizado total o parcialmente en el
domicilio del trabajador o en lugaresdistintos
del establecimiento o los establecimientos del
empleador, mediante la utilizacién de todo

tipo de tecnologia de la informacién y de las

comunicaciones (TIC)” (Resolucion N°

595/2013, 2013)

Teletrabajo parcial: implica que la
jornada laboral se distribuye entre

trabajo presencial y trabajo remoto

Bolivia

“El teletrabajo es una modalidad de relacion
laboral o de prestacion de servicios, que
consiste en el desempefio de actividades
remuneradas, utilizando las TIC en el marco
de un contrato o de una relacion de trabajo, en
la cual no se requiere la presencia fisica del
teletrabajador, siempre que las necesidades y

naturaleza del trabajo lo permitan” (Decreto

Teletrabajo permanente: cuando el
teletrabajador utiliza su propio
domicilio u otro lugar establecido fuera
de las dependencias del empleador de
manera permanente durante la relacion
laboral

Teletrabajo temporal: cuando el

teletrabajador  utiliza su  propio
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Supremo N° 4218, 2020)

domicilio u otro lugar establecido fuera
de las dependencias del empleador de
manera temporal durante la prestacién

de sus servicios

Brasil

“Prestacion de servicios predominantemente
fuera de las instalaciones del empleador,
utilizando tecnologia de la informacion y
comunicacion que, por su naturaleza, no
constituyen trabajo externo” (Ley N° 13467,

2017)

Se permite cambiar el trabajo
presencial por teletrabajo mediante

acuerdo contractual

Colombia “Es una forma de organizacion laboral, que consiste

en el desemperio de actividades remuneradas
0 prestacion de servicios a terceros utilizando
como soporte las tecnologias de la
informacion y la comunicacion — TIC para el
contacto entre el trabajador y la empresa, sin
requerirse la presencia fisica del trabajador en

un sitio especifico de trabajo” (Ley N°1221,

2008)

1. Trabajo suplementario: combina el
trabajo presencial y trabajo remoto

2. Teletrabajo mévil: ejecutado por
aquellos trabajadores que carecen de
un lugar de trabajo establecido y
utilizan los dispositivos moviles para
el desarrollo de sus funciones

3. Teletrabajo autonomo: el trabajo es
desarrollado siempre fuera de la

Empresa.

Ecuador

“El teletrabajo es una forma de prestacion de
servicios de caracter no presencial en
jornadas ordinarias y especiales de trabajo a
través de la cuales el trabajador realiza sus
actividades fuera de las instalaciones del
empleador, siempre que las necesidades y
naturaleza del trabajo lo permitan, haciendo
uso de las tecnologias de la informacion y

comunicacion (TIC), tanto para su gestion

1.Permanente: desarrollado siempre
fuera de la empresa utilizando medios
y recursos tecnoldgicos de
informacion y comunicacion

2. Parcial: Se realiza fuera de las
instalaciones del empleador hasta un
maximo de 24 horas semanales y el

resto de horas se prestan en las

instalaciones del empleador.
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como para su administracion y control”
(Acuerdo Ministerial N° MDT-2016-190,

2016).

Chile

“Es trabajo a distancia aquel en el que el
trabajador presta sus servicios, total o
parcialmente, desde su domicilio u otro lugar
0 lugares distintos de los establecimientos,
instalaciones o faenas de la empresa. Se
denominara teletrabajo si los servicios son
prestados mediante la utilizacién de medios
tecnoldgicos, informéticos 0 de
telecomunicaciones o si tales servicios deben

reportarse mediante estos medios.” (Ley

21220, 2020)

La ley establece que el trabajo a

distancia o teletrabajo  podra
desarrollarse durante toda o parte de la
jornada laboral, con una combinacion
de tiempos de trabajo de forma
presencial en  establecimientos,
instalaciones o faenas de la empresa

con tiempos de trabajo fuera deella.

Paraguay

“Es una modalidad especial de trabajo en
relacion de dependencia, que consiste en
desempefiar una actividad, elaborar un
producto o prestar un servicio a distancia, sin
requerirse la presencia fisica del trabajador o
trabajadora, mediante el uso de las
Tecnologias de la  Informacion vy

Comunicaciéon (TIC), realizado en el
domicilio del trabajador o trabajadora o en un
establecimiento distinto al lugar de trabajo del
empleador, bajo un sistema de control y
supervision de sus labores a través del empleo

de medios tecnoldgicos.” (Ley N° 6738,

a. De acuerdo con el lugar donde se
realiza: teletrabajo a domicilio o a
distancia realizado en el domicilio del
trabajador
b.De acuerdo con el modo de
desempefio de actividades o trabajos
realizados a distancia
e Atiempo completo
e En jornadas alternadas: el
trabajo se realiza en el lugar de
trabajo y en el domicilio del
trabajador o en  otro

establecimiento
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2021) e  Temporal: por un periodo de
tiempo  establecido  entre
empleados y trabajador

¢. De acuerdo con la forma

e Online o en linea: cuando el
trabajo se realiza mediante la
conexién a una plataforma o

medio de comunicacion

o  Offline o fuera de linea:
cuando el trabajo no requiere
conexién a una plataforma o

medio de comunicacion

Perl “El teletrabajo se caracteriza por el 1.Formacompleta: desarrollado fuera
desempefio subordinado de labores sin la del centro de trabajo, con asistencia
presencia fisica del trabajador, denominado  ocasional para coordinaciones
“teletrabajador”, en la empresa con la que requeridas
mantiene vinculo laboral, a través de medios  2.Forma mixta: combina el trabajo
informaticos, de telecomunicaciones Yy presencial y trabajo remoto
analogos, mediante los cuales se ejercen a su
vez el control y la supervision de las labores”

(Ley N° 30036, 2013)

Uruguay Proyecto de ley en disefio No hay regulacion especifica

Venezuela No existe proyecto de ley en disefio No hay regulacion especifica, sin
embargo, la Ley Organica sobre el
Trabajo aborda un apartado sobre

trabajo a domicilio.

Fuente: Elaboracion propia
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3.3. Contexto local
3.3.1. Ambito econémico

De acuerdo con el informe “Situacion Perti 3T21” elaborado
por BBV A Research, el PBI sufrié una contraccion de 11.1% en el
2020, sin embargo, el 2021 cerr6 con un crecimiento de 13.3% (BCRP,
2022). El crecimiento en el 2021 se debe principalmente al
denominado efecto rebote ocasionado por las mejoras en las
condiciones externas y el impulso a nivel fiscal y monetario.

Al cierre del 2021, el sector de de telecomunicaciones se vio
altamente beneficiado por la coyuntura, asi como el financiero y
manufactura no primaria debido a los incentivos monetarios y fiscales,
asi como las medidas de apoyo para familias y empresas impulsadas
por el gobierno. Por el contrario, aquellos sectores que requieren mayor
contacto fisico siguen siendo a inicios del 2022 los mas afectados, tales
como servicios de alojamiento, transporte y restaurantes (BBVA
Research, 2022).

Por otro lado, la inflacion sufrio un crecimiento significativo
para el cierre del 2021 (6.4%) debido principalmente al incremento
internacional de los combustibles y alimentos, asi como a la
depreciacion de la moneda nacional (BBVA Research, 2022).

El tipo de cambio también ha sido un elemento crucial en el
aspecto econdmico del pais ya que el aumento del doélar tiene un gran
impacto en las importaciones y exportaciones. Se prevé que para el
2022, el sol se debilitara levemente y que el dolar siga en aumento

cerrando entre 4.00 y 4.10 soles por USD, mientras que para el 2023,
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se estima que podria cerrar el afio entre 4.10 y 4.20 soles por USD
BBVA Research, 2022).

En lineas generales, para el afio 2022, las proyecciones son
optimistas en que todos los sectores superaran los resultados previos al
inicio de la pandemia (BBVA Research, 2021). Sin embargo, se
mantiene la cautela sobre el impacto que tenga la gestion politica del
pais en el aspecto econdmico (BBVA Research, 2022).

3.3.2. Ambito sanitario

En 5 de marzo del 2020 se registrd en el Pert el primer caso
confirmado de COVID-19 y desde aquel momento el gobierno ha
implementado una serie de medidas para contener la emergencia
sanitaria, partiendo por la declaracion del Estado de Emergencia
Nacional. Durante el 2020, el estado se concentrd en la deteccion de
casos positivos, y luego en la negociacion para la adquisicién de
vacunas (Minsa, 2021).

El plan nacional de vacunacion contra la COVID-19 inici6 el 9
de febrero de 2021 y se viene desplegando con éxito hasta el 2022. El
plan contemplé una estrategia territorial de priorizacién por
profesionales de defensa en primera linea, por grupo etario y por
comorbilidades (Minsa, 2021).

A inicios del 2022, los indicadores de salud se vieron
impactados por la llegada de la tercera ola de contagios del
coronavirus, a pesar del gran avance en vacunacion a nivel nacional
como se refleja en la figura 17. Sin embargo, a nivel econémico se

destaca que las medidas de aislamiento y prevencién se flexibilizaron
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considerando que el nimero de fallecidos se mantiene controlado

(BBVA Research, 2022).

Figura 17. Avance del proceso de vacunacion (Millones de personas)
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Fuente: BBV A Research a partir del Ministerio de Salud de Peru

De acuerdo con la OIT (2021), el aumento de la tasa de
vacunacion facilita el retorno progresivo a los centros de trabajo con
medidas menos estrictas, aunque la posibilidad de trabajo a distancia
sigue estando en vigencia sobre todo en empleos con mayor grado de
cualificacion. De acuerdo con la encuesta “Accenture’s 2021 future of
work study”, el 83% de los empleados prefieren un modelo de trabajo
hibrido, en lugar de un esquema de trabajo 100% presencial o a
distancia. En el caso de Per(, a partir del 10 de diciembre del 2021 se
establecié como principal requisito para realizar trabajo 100%

presencial o hibrido el esquema de vacunacion completa (EI Peruano,

2021).



81
3.3.3. Ambito laboral

La modalidad de trabajo a distancia sigue creciendo desde el
inicio de la crisis sanitario. De acuerdo con el informe de la Situacion
del empleo 2021 Trimestre 111 del Mintra (2021), para dicho periodo en
Peru se registraban cerca de 249 mil puestos de trabajo bajo esta
modalidad como se muestra en la figura 18. Solo en el mes de
septiembre del 2021, se registré un incremento de 38 mil puestos de
trabajo con relacién al mismo del afio previo.
Figura 18. PerQ: Trabajadores en situacion especial de teletrabajo /
trabajo remoto, 2020 y 2021 (absoluto en miles y variacion
porcentual)
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Fuente: MTPE — Planilla electronica (T-Registro - PLAME)

En cuanto al tipo de actividad econdémica de las empresas, el
mismo informe revela que el sector de servicios concentrd
aproximadamente el 81.1% del total de trabajadores a distancia, debido
a la facilidad de adaptarse al nuevo contexto virtual. En segundo lugar,
estuvo el sector de comercio con un 8% y luego manufactura con un

6% de la fuerza laboral.
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Por el lado del tipo de ocupaciones, como se muestra en la
figura 19, la mayor cantidad de posiciones de trabajo a distancia se
dedicaban a servicios estadisticos y financieros (27 mil), seguido de los
profesores de educacion superior (26 mil) y, en tercer lugar, los
empleados de servicios administrativos (20 mil). Estas 3 posiciones
representaban el 30% de trabajadores a distancia (Mintra, 2022).
Figura 19. Per(: Trabajadores en situacion especial de teletrabajo /
trabajo remoto, segun principales ocupaciones, 2020 - 2021 (absoluto

en miles)
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También es de destacar que, la mayoria de los trabajadores que
perdieron sus trabajos durante la emergencia se caracterizaban por
tener un empleo no calificado, es decir, que no requiere nivel educativo
de primaria o secundaria, y que por ende sus labores se realizaban de
manera presencial (Mintra, 2021).

El Ministerio de Trabajo y Promocion del empleo (2021) preveé
una tendencia positiva de crecimiento del trabajo a distancia,

considerando que, a junio del 2021, esta modalidad laboral
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representaba al 7% del total de trabajadores en el sector formal
privado, aunque esta cifra ain se encuentra por debajo de las
estimaciones de la OIT (2020) para América Latina, que establece que
el 23% de trabajadores podria realizar trabajo a distancia.

En materia de legislacion laboral, se puede destacar tanto los
trabajadores tradicionales como los trabajadores a distancia tienen los
mismos derechos. Adicionalmente, cabe resaltar que el Per( cuenta con
un proyecto de ley aprobado en materia de teletrabajo que incorpora
mejoras a la legislacion vigente. Dentro de las modificaciones con
impacto en la presente investigacion, se resalta la definicion del
teletrabajo: “El teletrabajo es una modalidad especial de prestacion de
labores, de condicion regular o habitual. Se caracteriza por el
desempefio subordinado de aquellas sin presencia fisica del trabajador
en el centro de trabajo, con la que mantiene vinculo laboral. Se realiza
a traveés de la utilizacion de las plataformas y tecnologias digitales. El
teletrabajo se puede aplicar cuando asi lo requieran las necesidades del
empleador.” (Proyecto de Ley 5408/2020-CR). Asi mismo, se destacan

las modalidades de teletrabajo, que incluyen:

« De forma temporal o permanente

o De manera total o parcial

o Dentro del territorio nacional o fuera de este

e Enel lugar donde acuerden las partes, siempre que se cuente con

las condiciones digitales y de comunicaciones necesarias.
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Adicionalmente, el proyecto de ley incluye un acépite que, ante
situaciones especiales como circunstancias de fuerza mayor,
incremento extraordinario y temporal de actividades, declaracion de
estado de emergencia que implique servicios bajo la modalidad de
teletrabajo, entre otros, las empresas podran realizar el cambio de
prestacion laboral de la modalidad presencial a teletrabajo.

Esta legislacion se configura como un elemento importante para
realizar esta investigacion con foco en trabajadores cuya sede de

labores es fuera de la oficina tradicional.
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CAPITULO IV: METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
4.1. Disefio de investigacion
4.1.1. Proceso de busqueda y revision de literatura

Para comenzar a darle una estructura a la presente tesis en primer
lugar se plante6 el entorno en el cual se queria desarrollar todo el proceso.
Las opciones fueron 2: el entorno tradicional, en el cual se esta en
contacto fisico con todos los pares de trabajo y supervisores; y por otro
lado, el entorno no tradicional que tiene que ver mas con el trabajo a
distancia, donde a partir de condiciones de flexibilidad dadas por algunas
empresas 0 necesidades propias laborales, irrumpe con un esquema de
trabajo distinto.

El siguiente paso, fue definir que lo que se buscaria era trabajar
con el tema de las competencias personales, haciendo una diferencia de
las competencias organizacionales. Asi se encontré un segundo elemento
de acotacion para la investigacion.

Lo siguiente fue plantear el problemay la pregunta de
investigacion, a partir de una revision de literatura inicial que nos permitio
encontrar sustento a las ideas detalladas anteriormente. Un aplicativo muy
atil para este caso fue la herramienta informéatica VOSViewer. Los pasos
para llegar a su aplicacion fueron los siguientes:

Revision de bases de datos cientificas como EBSCOhost, Web of
Science, Scopus y Cendoc de Esan. El tipo de bldsqueda en estas bases de
datos fue de tipo booleana, dado que la herramienta se alimenta de estos

tipos de busquedas.
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Mediante el VOSViewer se obtuvieron mapas de relacion de
conceptos, los cuales permitieron revisar si las competencias individuales
planteadas inicialmente tenian respaldo cientifico y si habian sido tratadas
en trabajo a distancia.

Para una segunda busqueda de literatura se incluyé revisar
investigaciones cientificas donde la variable desempefio laboral tuviera
relacion con las variables autoeficacia, autonomia y gestion del tiempo. Es
importante mencionar que tanto en la primera basqueda como en esta, se
consideraron como fuentes confiables, los articulos que aparecian en el
ranking de Scimago, ya sean Q1, Q2, Q3 o Q4, porque indicaba que estas
investigaciones ya habian sido revisadas y validadas por la comunidad
cientifica.

Para concluir, como resultado de las basquedas mencionadas
antes, es que el marco tedrico de esta propuesta fue completado. La base
en su mayoria fueron fuentes primarias. En caso de no haber tenido acceso
a una fuente primaria, se considero el uso de fuentes secundarias, pero
siempre teniendo como base que para considerar la fuente secundaria esta
tendria que haber sido citada por un articulo cientifico que se encontrase
en el ranking de Scimago.

Los instrumentos que se utilizaron para medir las variables
correspondieron a cada una de ellas.

4.1.2. Caracteristicas de la investigacion
El objetivo fue presentar una estructura clara y ordenada que
permitiera encontrar respuesta a cada una de las hipotesis planteadas. Se

identificd las herramientas a utilizar para medir cada variable, de esta
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manera se encontrod respuesta a los objetivos planteados en la presente
tesis.

Tomando en consideracion que la ruta definida fue cuantitativa y,
ademas, la forma en que se plantearon las hipotesis, la investigacion
tuvo un alcance de tipo correlacional, en donde se buscd medir qué tanto
se relacionan las variables entre ellas, o caso contrario, tener claro que
no hubiera relacion segun los hallazgos.

Otro aspecto considerado fue la temporalidad del estudio, dado
que la investigacion uso la encuesta como instrumento principal, este se
despleg6 dentro de un tiempo claramente acotado. Asi, el corte fue de
tipo transversal, por llevarse en un periodo especifico.

Por ultimo, cabe resaltar que este fue un estudio de campo, no se
manipuld el ambiente donde se tomaron las encuestas, los participantes
de estas se encontraron trabajando y le dedicaron un tiempo a responder
las preguntas que les fueron enviadas de manera electrénica. Asi, se
considerd la investigacidn de caracter no experimental.

El siguiente cuadro es un resumen de las caracteristicas de la
investigacion detalladas previamente.

Tabla 3. Caracteristicas de la investigacion

Caracteristicas Tipo
Ruta de investigacion Cuantitativa
El disefio Correlacional
Tiempo de estudio Transversal
Caracter No experimental

Fuente: Elaboracion propia.
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4.2. La Muestra

Segun el informe de la Situacion del empleo 2021 Trimestre 111 del
Mintra (2021), la poblacion total de teletrabajadores o personas que realizan
trabajo remoto es de alrededor 249 mil. Considerando este universo y con un
intervalo de confianza de 95%, la muestra contemplé una cantidad no menor de
384 encuestados de acuerdo con Gil et al. (2010, como se citd en Taherdoost,
2017). Los empleados tuvieron que responder en totalidad la encuesta para
poder ser considerada valida.

Los criterios de seleccion de la muestra fueron:
Pais de residencia: solo residentes en el Per(
Género: tanto femenino como masculino
Trabajo a distancia: que se aplique en la empresa donde trabajan
Cargo: colaboradores sin equipo a cargo

En la muestra se recolectd en total 625 respuestas, sin embargo, solo se
procesaron 386 respuestas. Las otras 239 encuestas se desestimaron ya que el
3% (7) radicaba fuera de Per(, 80% (192) tenia equipo a cargo y 17% (40) no
realizaba trabajo a distancia o se encontraban desempleados.

De las 386 encuestas que cumplian los criterios de seleccion, el 100%
eran trabajadores mayores de 18 afios que se encontraron realizando trabajo a
distancia. El 53.9% (208) de los encuestados eran mujeres y 46.1% (178)
varones. Los encuestados pertenecian a distintos rubros, dentro de los que se
pudieron destacar: Servicios empresariales, Telecomunicaciones, Manufactura,
y Educacion.

Sobre la edad de los encuestados, el 31.3% (121) tenian entre 20 y 29

afios; 44.0% (170) tenian entre 30 y 39 afios; 16.1% (62) tenian entre 40 y 49
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afios; 4.9% (19) tenian entre 50 y 59 afios; y 3.7% (14) tenian entre 60 y 72
anos.

En cuanto a su nivel de estudios, el 36.0% (139) de los encuestados
tenian un postgrado incompleto, en curso o completo; 55.2% (213) tenian
estudios universitarios incompletos, en curso o completos; 7.8% (30) tenian
estudios técnicos incompletos, en curso o completos; y solo el 1% (4) informo
tener estudios secundarios incompletos, en curso o completos.

Respecto a los principales datos laborales, del total de encuestados, el
30.3% (117) manifestd que el modelo de trabajo a distancia existia antes del
inicio de la pandemia ocasionada por el covid 19 en marzo del 2020. Asi
mismo, del total de encuestados el 88.6% (342) realizaba trabajo a distancia de
alta intensidad, es decir, de 2.5 dias a mas a la semana (Gajendran & Harrison
(2007).

A continuacion, se describe los afios de experiencia laboral de los
encuestados y se evidencia que el 41.5% (160) de los encuestados tenian una
larga trayectoria profesional con mas de 10 afios de experiencia.

Tabla 4. Afios de experiencia laboral de los encuestados

Afios de experiencia laboral ~ Frecuencia Porcentaje

0 a 2 afios 31 8.0%

2 a5 afios 75 19.4%

5 a 10 afios 120 31.1%

Mas de 10 afios 160 41.5%
Total 386 100.0%

Fuente: Elaboracion propia
De la tabla N°5, se puede evidenciar que el 70% (269) de los

encuestados se encontraban trabajando en su actual empresa desde antes del



90
inicio de la pandemia y segun las respuestas del formulario, el 30% (117) de
ellos ya venia realizando trabajo a distancia antes del inicio de la pandemia.

Tabla 5. Tiempo de labores de los encuestados en su actual empresa

Tiempo de labores 51 M8 0 e femia " distanin antes de Ia sandemia
0 a 2 afios 54 103
2 a5 afios 30 87
5 a 10 afios 22 51
Més de 10 afios 11 28
Total 117 269

Fuente: Elaboracién propia

De la tabla N° 6 se resalta que el cerca del 92.7% (358) de los
encuestados se encontraban laborando en medianas o grandes empresas. Cabe
destacar que en el Per( existen 11,493 empresas de esta magnitud, que
representa el 0.7% del total de empresas a nivel nacional, siendo el 99.3% de
empresas peruanas micro o pequefias empresas (Gobierno del Perd, 2015).

Tabla 6. Tiempo de labores de los encuestados en su actual empresa

¢Cual es el tamario de la Frecuencia  Porcentaje
empresa donde trabaja?
1 a 10 trabajadores 28 7.3%
11 a 100 trabajadores 86 22.3%
101 trabajadores a mas 272 70.5%
Total 386 100.0%

Fuente: Elaboracién propia
4.3. Instrumentos de Medicién
Segun la revision de literatura elaborada, cada una de las variables
requirié de una herramienta propia para ser medida.
e Autoeficacia: Se utiliz6 el instrumento “New General Self-Efficacy Scale”
desarrollado por Gilad et al. (2001) que cuenta con 8 items en una escala del 1

al 5, donde 1 es totalmente en desacuerdo y 5 es totalmente de acuerdo.
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e Autonomia: Se empleo la herramienta disefiada por Langfred (2000) que fue
adaptada por Golden et al. (2006), especificamente el acapite de autonomia de
trabajo que cuenta con 3 items en una escala del 1 al 5, donde 1 es muy poco y
5 es demasiado

e QGestion del tiempo: Se utilizo el acapite “Employees Time management
practice measuring items” del instrumento desarrollado por Chanie et al.
(2020) que cuenta con 5 items en una escala del 1 al 5, donde 1 es totalmente
en desacuerdo y 5 totalmente de acuerdo.

e Desempefio laboral: Se empleo la version corta de la herramienta “Self
assessment scale of job performance” desarrollada por De Azevedo et al.
(2020) que cuenta con 10 items en una escala del 1 al 5, donde 1 es nuncay 5
siempre.

4.4. Procesamiento y analisis de datos

Para el procesamiento de datos de la prueba piloto como de la encuesta
final, se utilizé el paquete estadistico SPSS V21. En el caso de la prueba piloto se
analiz6 la confiabilidad mediante el coeficiente Alfa de Cronbach y la validez
referencial mediante juicio de expertos.

En el caso del analisis de los resultados de la encuesta final, también se
analiz6 la confiabilidad mediante el coeficiente Alfa de Cronbach y para la
validez se realiz6 un analisis factorial. Se agregaron cuadros para mostrar la
estadistica descriptiva y por el lado de la estadistica inferencial, se calcularon
regresiones lineales incluyendo variables de control. El nivel de significancia

considerado (alfa) fue del 5%.
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4.5.Aplicacion de prueba piloto

Debido a que las herramientas a ser utilizadas en la encuesta estaban
desarrolladas en inglés y buscando una mejor adecuacion a la poblacion, se debio
traducir las mismas y probarlas con una muestra pequefia.

Para la parte de traduccion se decidio contar con el soporte de una
traductora colegiada, perteneciente al Colegio de Traductores del Peru, quien hizo
el envio de la encuesta en espariol agregando un certificado que corroborase que
fuera una traduccién oficial (ver Anexo N°1).

Luego se procedio a aplicar un piloto con una muestra de 24 personas, que
cumpliesen con los requisitos del perfil que se buscaba. Johanson & Brooks
(2010) indican en su articulo que otros autores recomiendan un nimero minimo
de 10 personas, pero que ellos estan de acuerdo con el rango de 24 a 30 personas.
Confiabilidad

Para medir la confiabilidad de cada una de las variables, dado que se ha
construido el instrumento final a partir de otros, se calculé el coeficiente Alfa de
Cronbach. Las tablas siguientes mostraran los resultados.

Tabla 7. Estadisticos de fiabilidad para Autoeficacia

Alfa de N de
Cronbach elementos
.970 8

Fuente: Elaboracién propia
La tabla muestra que el porcentaje de confiabilidad del instrumento que se
utilizé para medir la autoeficacia fue del 97%. El nimero 8 indica la cantidad de

preguntas asociadas a la variable autoeficacia.
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Tabla 8. Estadisticos de fiabilidad para Autonomia

Alfa de N de
Cronbach elementos
.884 3

Fuente: Elaboracion propia

La tabla muestra que el porcentaje de confiabilidad del instrumento que se
utilizo para medir la autonomia fue del 88.4%. EI nimero 3 indica la cantidad de
preguntas asociadas a la variable autonomia.

Tabla 9. Estadisticos de fiabilidad para Gestion del Tiempo

Alfa de N de
Cronbach elementos
.850 5

Fuente: Elaboracion propia
La tabla muestra que el porcentaje de confiabilidad del instrumento que se
utilizo para medir la gestion del tiempo fue del 85%. El nimero 5 indica la
cantidad de preguntas asociadas a la variable gestion del tiempo.

Tabla 10. Estadisticos de fiabilidad para Desempefio Laboral

Alfa de N de
Cronbach elementos
.924 10

Fuente: Elaboracion propia

La tabla muestra que el porcentaje de confiabilidad del instrumento que se
utilizé para medir el desempefio laboral fue del 92.4%. El nimero 10 indica la
cantidad de preguntas asociadas a la variable desempefio laboral.

Tomando en consideracion los valores del coeficiente que oscilan entre el

85% y 97%, autores como Streiner (2003) opina que el valor llegue a un maximo
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de 90%, mencionando otros autores que consideran empezar con un minimo de
50% y poder tener un valor superior al 90%. De la misma forma los autores
Oviedo & Campo-Arias (2005) opinan que el rango de 70% a 90% es el ideal.

Validez
Por el tamafio de la muestra utilizada no se realizé un analisis estadistico
propiamente dicho (Ilamase un analisis factorial confirmatorio, por ejemplo), sino
que de modo referencial (y no concluyente) se decidi6 contar con el juicio de un
grupo de expertos en los campos de la Psicologia, Recursos Humanos y Docencia
para que pudieran brindar su punto de vista sobre la herramienta traducida.

Tabla 11. Criterio de jueces expertos

Experto Rubro Aplicable
Juez 1 Experto en Ciencias Sociales Si
Juez 2 Experto en Psicologia Clinica Si
Juez 3 Experto en Gestion del Talento Humano Si
Juez 4 Experto en Conducta Organizacional y Si

Gestion del Desempefio

Fuente: Elaboracién propia
En base a la aplicabilidad del instrumento es que se procedio a utilizarlo.
En el anexo N°2 se muestra el formato enviado a los expertos.
4.6. Procedimiento de recojo de datos
Se cred un formulario en Google Forms que permitid recoger las
respuestas de manera anénima. El tiempo promedio estimado para responder el
formulario era de 7 minutos.
Las encuestas se aplicaron de manera digital mediante difusion en redes
sociales como LinkedIn, Facebook, Instagram, Twitter y Whatsapp, solicitando
voluntarios para participar del estudio entre diciembre del 2021 y febrero del

2022.
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CAPITULO V. RESULTADOS Y CONCLUSIONES
5.1. Resultados descriptivos e inferenciales
Asi como en la prueba piloto se analiz6 la confiabilidad y la validez
(esta de forma referencial y no concluyente) del instrumento traducido, para la
muestra final de 386 personas, se procedi6 a realizar lo mismo.
Las tablas siguientes mostraran el Alfa de Cronbach para cada uno de
los instrumentos que miden cada variable.

Tabla 12. Estadisticos de fiabilidad para Autoeficacia

Alfa de N de elementos
Cronbach
981 8

Fuente: Elaboracién propia

La tabla muestra que el porcentaje de confiabilidad del instrumento
utilizado para medir la autoeficacia es del 98.1%. EI nimero 8 indica la
cantidad de preguntas asociadas a la variable desempefio laboral.

Tabla 13. Estadisticos de fiabilidad para Autonomia

Alfa de N de
Cronbach elementos

.888 3

Fuente: Elaboracion propia
La tabla muestra que el porcentaje de confiabilidad del instrumento
utilizado para medir la autonomia es del 88.8%. El nimero 3 indica la cantidad

de preguntas asociadas a la variable desempefio laboral.
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Tabla 14. Estadisticos de fiabilidad para Gestion del tiempo

Alfa de N de
Cronbach elementos

918 5

Fuente: Elaboracion propia

La tabla muestra que el porcentaje de confiabilidad del instrumento
utilizado para medir la gestion del tiempo es del 91.8%. EI numero 5 indica la
cantidad de preguntas asociadas a la variable desempefio laboral.

Tabla 15. Estadisticos de fiabilidad para Desempefio Laboral

Alfa de N de
Cronbach elementos

927 10

Fuente: Elaboracion propia

La tabla muestra que el porcentaje de confiabilidad del instrumento
utilizado para medir el desempefio laboral es del 92.7%. El nimero 10 indica
la cantidad de preguntas asociadas a la variable desempefio laboral.

Con respecto a la validez de los instrumentos, se realiz6 un analisis
factorial para tener certeza que los items (preguntas) de la encuesta se agrupen
en 4 componentes, dado que cada componente representa a una variable.

El primer paso fue determinar si efectivamente el instrumento en su

conjunto se tenia que dividir en 4 componentes.



97

Tabla 16. Varianza total explicada

Autovalores iniciales

Componente Total % gle la %
varianza acumulado
1 12.247 47.104  47.104
2 4198 16.147 63.251
3 1.556  5.985 69.236
4 1.516 5.830 75.066
5 789  3.035 78.101

Fuente: Elaboracion propia

Lo que se analiz6 en la tabla N° 16 fue considerar el nimero de
componentes que se debia utilizar en base al valor de la columna total. A partir
del componente donde el valor de la columna total es mayor o igual a 1 se
debe considerar como necesario para explicar la varianza de los datos. En este
caso, es partir del componente 4 donde la columna total super6 el valor de 1,
por lo tanto, se considerd 4 componentes que explican en conjunto el 75.066%
de la varianza de todos los datos.

Habiendo definido que los items de la encuesta se dividiran en 4
componentes, se procedid a comprobar si los items (preguntas) por cada
variable se agrupaban en el mismo componente. La siguiente tabla nos ayudo

con la validacioén.



Tabla 17. Matriz de componentes rotados

98

Componente
1 2 3 4
AE5 914
AEG6 .896
AE2 .892
AE3 891
AES8 .887
AE1 .885
AE4 .882
AE7 .853
D10T 813
D7 .799
D5T .795
D6 176
D8 72
DAT 167
D3T .756
D9 .756
D2 .665
D1T 581
GT2 .785
GT4 173
GT3 752
GT5 124
GT1 711
A3 .833
A2 .822
Al .802

Fuente: Elaboracion propia

Como se puede observar en la tabla N°17, se codifico cada item segun

su variable. AE es autoeficacia (8 preguntas), A es autonomia (3 preguntas),

GT es gestion del tiempo (5 preguntas) y D representa desempefio laboral (10

preguntas). EI nmero al lado de cada letra o letras corresponde al nimero de
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la pregunta. La tabla muestra claramente que cada item pertenece a un
componente especifico, dado el valor de su coeficiente con respecto a ese
componente. Se eliminaron de la tabla todos los coeficientes menores a 0.5y
se juntaron los items comunes a cada componente por una cuestion de orden.
Con esto se comprobd que cada item pertenecia a la variable a medir.

A continuacion, se mostraran algunas tablas para describir las
caracteristicas de la muestra final utilizada. Se categorizé cada una de las
variables de estudio en 3 categorias: alto, medio y bajo.

Los intervalos considerados por variable para categorizarlas se
definieron segun los siguientes criterios:

Tabla 18. Intervalos por variable

Variable Categoria  Intervalo ~ Minimo  Méaximo
Bajo 8-16
Autoeficacia Medio 17-24 8 40
Alto 25-40
. Bajo 3-6
Autonomia Medio 7.9 3 15
Alto 10-15
Gestion del Bajo 5-10 c e
Tiempo Medio 11-15
Alto 16-25
Desemperio Bajo 10-20 1n BN
Laboral Medio 21-30
Alto 31-50

Fuente: Elaboracién propia
Las 4 tablas de frecuencias siguientes describen los resultados de las

encuestas por cada una de las categorias definidas para la muestra considerada.
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Tabla 19. Categorias de Autoeficacia en trabajadores a distancia

Categoria Frecuencia Porcentaje
Bajo 21 54
Medio 0 0
Alto 365 94.6
Total 386 100.0

Fuente: Elaboracién propia

En la tabla N°19 se evidencia los puntajes obtenidos en las categorias
de la variable autoeficacia, donde el 5.4% es bajo y 94.6% es alto. El valor de
la categoria medio es de 0%.

Tabla 20. Categorias de Autonomia en trabajadores a distancia

Categoria Frecuencia Porcentaje
Bajo 10 2.6
Medio 44 11.4
Alto 332 86.0
Total 386 100.0

Fuente: Elaboracién propia

En la tabla N°20 se evidencia los puntajes obtenidos en las categorias
de la variable autonomia, donde el 2.6% es bajo, 11.4% es medio y 86.6% es
alto.

Tabla 21. Categorias de Gestion del Tiempo en trabajadores a distancia

Categoria Frecuencia Porcentaje
Bajo 14 3.6
Medio 3 8
Alto 369 95.6
Total 386 100.0

Fuente: Elaboracién propia
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En la tabla N°21 se evidencia los puntajes obtenidos en las categorias
de la variable gestion del tiempo, donde el 3.6% es bajo, 0.8% es medio y
95.6% es alto.

Tabla 22. Categorias de Desempefio Laboral en trabajadores a distancia

Categoria Frecuencia Porcentaje
Bajo 2 5
Medio 5 1.3
Alto 379 98.2
Total 386 100.0

Fuente: Elaboracién propia

En la tabla N°22 se evidencia los puntajes obtenidos en las categorias
de la variable desempefio laboral, donde el 0.5% es bajo, 1.3% es medio y
98.2% es alto.

Tras revisar las categorias de las variables, también se puede mostrar
cudl es el comportamiento general del total de la muestra (n=386) con respecto
a los puntajes totales obtenidos para cada variable, de esa forma también
entender los resultados por categoria.

Tabla 23. Estadisticos descriptivos puntajes totales

N Minimo  Maximo Media

Autoeficacia 386 8 40 35.01
Autonomia 386 3 15 11.70
Gestion del tiempo 386 5 25 21.15
Desemperfio Laboral 386 10 50 43.75

N vélido (segun lista) 386

Fuente: Elaboracion propia

La tabla N°23 muestra que los puntajes de respuesta de la variable
autoeficacia para la muestra tienen como media 35.01, para la variable
autonomia la media es de 11.70, para la variable gestion del tiempo la media

es de 21.15 y para la variable desempefio laboral la media es de 43.75. Estos
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resultados explican de alguna manera, el porqué la categoria “alto” en cada
variable posee una frecuencia alta.

Una comparacion gque se puede realizar en base a las medias obtenidas
en la tabla anterior es si existira alguna diferencia entre los 2 tipos de
intensidades de trabajo a distancia que expusieron Gajendram & Harrison
(2007), ya se alta intensidad (mayor a 2.5 dias a la semana) o baja intensidad
(menor a 2.5 dias a la semana).

Tabla 24. Comparacion por intensidades de trabajo a distancia

Baja intensidad Alta intensidad

N Media N Media
Autoeficacia 35.34 34.97
AULONOITHA 11.50 11./0
Gestion del tiempo 44 20.86 342 2119
Desempefio Laboral 43.14 43.83

Fuente: Elaboracion propia

Como se puede ver en la tabla N°24, tener una mayor intensidad de
trabajo a distancia significa casi tener unos mejores resultados para las
variables de estudio a nivel de medias. La Unica variable donde no se cumple
lo anterior, es en la variable autoeficacia, dado que la media del puntaje para
baja intensidad es superior en 0.37 puntos a alta intensidad.

Otra comparacion que se puede realizar es en base a las edades de los
encuestados, para efectos practicos se han creado 5 intervalos de edades y se
comparan las medias por variable.

Tabla 25. Comparacion por intervalos de edad

Variables 20-30 _ 31-40 _ 41-50_ 51-60_ 61- _

N Media N Media N Media N Media N Media

Autoeficacia 36.21 34.64 34.08 35.24 29.18
Autonomia 140 11.82 164 11.77 50 1166 21 1152 11 9.73
Gestion del tiempo 21.41 20.87 21.28 22.24 19.36
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Desempefio laboral 43.70 43.38 44.68 44,71 43.82

Fuente: Elaboracion propia

La tabla N°25 muestra que el intervalo de edad con mejor desempefio
laboral es el de 51 a 60 afios con una media de 44.71 de puntaje, mientras que
el de menor desempefio laboral es intervalo entre 31 a 40 afios, con la
consideracion que es el intervalo con mayor nimero de encuestados con un
total de 164 que pueden impactar en los resultados.

Finalmente, otra comparacion que se puede realizar es si existira
alguna diferencia entre los puntajes obtenidos de las personas acostumbradas
al trabajo a distancia o las que no lo estaban antes del Covid-19.

Tabla 26. Comparacion por costumbre a trabajo a distancia

Variables o >
N Media N Media
Autoeficacia 34.87 35.34
Autonomia 269 11.7 117 11.71
Gestion del tiempo 21 21.51
Desempefio laboral 43.62 44.03

Fuente: Elaboracién propia

Como se puede observar en la tabla N°26, las personas que estuvieron
acostumbrados al trabajo a distancia desde antes de marzo 2020 tuvieron
mejores resultados a nivel de medias en todas las variables consideradas en la
presente tesis.

Luego de haber mostrado las tablas de frecuencia para conocer cuéles
son las categorias mas resaltantes por cada variable y algunas comparaciones
que se pueden hacer, es importante analizar si las variables de autoeficacia,
autonomia y gestion del tiempo tienen influencia (relacién) o no con la

variable desempefio laboral.
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Como primer paso, se definieron las variables de control. En base a la
revision de literatura y el impacto de las variables sobre el teletrabajo se
considero utilizar las variables género, intensidad de teletrabajo y edad
(Gajendran et al., 2015; Henke et al., 2016). Las variables genero e intensidad
de teletrabajo fueron convertidas de categoricas a numéricas mediante el uso
de variables dummy. La siguiente tabla lo muestra.

Tabla 27. Recodificacion de variables

Variable Categoria vaior
dummy
Intensidad de trabajo a Menos de 2.5 dias 0
distancia 2.5 dias 0 més 1
. Hombre 0
Género )
Mujer 1

Fuente: Elaboracién propia

Para intensidad de trabajo a distancia se uso los valoresOy 1y de
manera analoga para la variable género.

Como segundo paso, para medir las correlaciones referenciales entre
las variables de control y las variables de estudio se calculé los diferentes

coeficientes de correlacion de Pearson.



Tabla 28. Correlaciones
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Gestion del

Autoeficacia  Autonomia ) Intensidad Género  Edad Desempeno
tiempo laboral
Autoeficacia 1 467" 643" -.017 024 - 157" 367
Autonomia 467 1 463" .054 -.028 -,115" 469"
Gestion del 643" 463" 1 028 034 -026 509"
tiempo »
Intensidad ~ COrelacion -.017 054 028 1 028 -.004 042
de Pearson
Género .024 -.028 .034 .028 1 -.051 -.048
Edad - 157" -, 115" -.026 -.004 -.051 1 .038
Desempefio 367" 469™ 509™ 042 .048 038 1
[aboral

Fuente: Elaboracion propia
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Segun la tabla N°28, existe una correlacion positiva moderada entre las
variables de autoeficacia (0.367), autonomia (0.469) y gestion del tiempo
(0.509) con el desempefio laboral; caso contrario ocurre con las variables de
control donde sus coeficientes de correlacidn estan por debajo de 0.10 con
respecto a la variable desempefio laboral. Hay que prestar atencion en la
correlacion positiva alta que existe entre las variables de autoeficacia y gestion
del tiempo (0.643), que podria ser un indicativo de multicolinealidad. Sin
embargo; como se menciono previamente, esta tabla es meramente referencial,
se debe usar la regresion lineal para realmente validar las hipotesis de las tesis.

Como tercer paso, se realizo una regresion multiple jerarquica, con el
fin de medir el impacto; en primer lugar, de las variables de control en su
conjunto y finalmente el impacto de la autoeficacia, autonomia y gestion del
tiempo sobre el desempefio laboral de forma escalonada (agregando una a
una).

Tabla 29. Prueba de significancia individual variables de control

Coeficientes no Coeficientes
Modelo estandarizados tipificados t Sig.
B Error tip. Beta
(Constante) 4.269 129 32.987 .000
; Edad .002 .003 .036 707 480
Intensidad 072 .084 .044 .853 394
Género -.049 .054 -.047 -.918 .359

Fuente: Elaboracién propia

La tabla N°29 muestra como los p-valor (sig.) de todas variables estan
por encima de 0.05. Esto quiere decir que estas variables no serian
significativas; sin embargo, se iran agregando las otras variables para

comprobar esto.
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Tabla 30. Prueba de significancia individual variables de control y

autoeficacia

Coeficientes no Coeficientes

Modelo estandarizados tipificados t Sig.

B Error tip. Beta
(Constante) 3.159 183 17.266 .000
Edad .005 .003 .096 2.007 .045
1 Intensidad .083 .078 .050 1.065 .288
Género -.056 .050 -.053 -1.123 .262
Autoeficacia 226 .028 384 8.025 .000

Fuente: Elaboracién propia

La tabla N°30 muestra que la variable autoeficacia, por tener un p-valor
< a 0.05 seria significativa si se une a las variables de control. Se muestra
también que existiria una correlacion positiva con la variable desempefio
laboral. Ademas, se comprueba que la variable de control edad es significativa
porque su p-valor es < a 0.05 también.
Tabla 31. Prueba de significancia individual variables de control,

autoeficacia y autonomia

Coeficientes no Coeficientes

Modelo estandarizados tipificados t Sig.

B Error tip. Beta
(Constante) 2.562 .188 13.662 .000
Edad .006 .002 113 2.532 012
Intensidad .043 073 026 594 553
* Género -.038 046 -.037 -.831 407
Autoeficacia 122 .030 207 4.120 .000
Autonomia .268 .035 .383 7.660 .000

Fuente: Elaboracion propia
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La tabla N°31 muestra que las variables autoeficacia y autonomia, por
tener un p-valor < a 0.05 serian significativos si se unen a las variables de
control. Se demuestra también que existiria una correlacion positiva con la
variable desempefio laboral. Ademas, se comprueba que la variable de control
edad seria significativa porque su p-valor es < a 0.05 también.
Tabla 32. Prueba de significancia individual variables de control,

autoeficacia, autonomia y gestion del tiempo

Coeficientes no Coeficientes

Modelo estandarizados tipificados t Sig.
B Error tip. Beta

(Constante) 2.295 183 12.570 .000
Edad .004 .002 .081 1.892 .059
Intensidad .028 .069 .017 404 .687
Género -.050 .044 -.048 -1.141 .255
Autoeficacia .000 .034 .000 .004 .997
Autonomia 213 .034 .305 6.220 .000
Gestidn del tiempo .259 .040 371 6.537 .000

Fuente: Elaboracion propia

En base a la tabla N°32 es que se puede analizar las hipétesis nulas y
alternativas para cada uno de los objetivos de esta tesis, dado que se junta en el
modelo a todas las variables involucradas en el anélisis.

La primera hipotesis especifica de la tesis “la competencia individual de
autoeficacia influye en el desempefio laboral de los trabajadores a distancia” se
puede subdividir en sus respectivas hipotesis nula y alternativa. Estas serian:

Ho: La competencia individual de autoeficacia no influye en el desempefio
laboral de los trabajadores a distancia.

Ha: la competencia individual de autoeficacia influye en el desempefio

laboral de los trabajadores a distancia.
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En base a los resultados, se puede observar que el p-valor para la variable
autoeficacia es > a 0.05 con lo cual no existe significancia estadistica, por lo tanto,
se acepta la hipotesis nula Ho. Esto podria confirmar la presencia de
multicolinealidad que se veia ya en la tabla N°28.

La segunda hipotesis especifica de la tesis “la competencia individual de
autonomia influye en el desempefio laboral de los trabajadores a distancia” se
puede subdividir en sus respectivas hipotesis nula y alternativa. Estas serian:

Ho: La competencia individual de autonomia no influye en el desempefio
laboral de los trabajadores a distancia.

Ha: la competencia individual de autonomia influye en el desempefio laboral
de los trabajadores a distancia.

En base a los resultados, se puede observar que el p-valor para la variable
autonomia es < a 0.05 con lo cual si existe significancia estadistica, por lo tanto, se
acepta la hipotesis alternativa Ha. Ademas, se comprueba que la correlacién entre
autonomia y desempefio es del tipo directa y positiva (en la misma direccion) por
el signo del p-valor. Si aumenta la autonomia, aumenta el desempefio laboral; asi
mismo, si disminuye la autonomia, disminuye el desempefio laboral. Se corrobora
también la correlacion moderada mostrada en la tabla N°28.

La tercera hipotesis especifica de la tesis “la competencia individual de
gestion del tiempo influye en el desempefio laboral de los trabajadores a distancia”
se puede subdividir en sus respectivas hipotesis nula y alternativa. Estas serian:

Ho: La competencia individual de gestion del tiempo no influye en el
desemperio laboral de los trabajadores a distancia.

Ha: la competencia individual de gestion del tiempo influye en el

desemperio laboral de los trabajadores a distancia.
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En base a los resultados, se puede observar que el p-valor para la variable
gestion del tiempo es < a 0.05 con lo cual si existe significancia estadistica, por lo
tanto, se acepta la hipotesis alternativa Ha. Ademas, se comprueba que la
correlacion entre gestion del tiempo y desempefio laboral es del tipo directa y
positiva (en la misma direccion) por el signo del p-valor. Si aumenta la autonomia,
aumenta el desempefio laboral; asi mismo, si disminuye la autonomia, disminuye el
desempefio laboral. Se corrobora también la correlacion fuerte mostrada en la tabla
N°28.

Tomando en consideracion el analisis por cada una de las hipotesis
especificas, la hipdtesis general de la tesis no ha podido ser validada
estadisticamente como cierta al 100%.

5.2. Discusion de resultados

En la presente investigacion el objetivo principal fue encontrar la
influencia de las competencias individuales de autoeficacia, autonomia y gestion
del tiempo sobre el desempefio en trabajadores a distancia, por lo que, en relacion
con los resultados conseguidos, se considera probada la hipotesis general
parcialmente, es asi como se pudo evidenciar correlacion positiva de cada una de
las competencias individuales estudiadas menos autoeficacia sobre el desempefio
laboral.

Con relacién a la competencia Autoeficacia y desempefio laboral, al
comparar el resultado, este difiere con la investigacion de Staples et al. (1999)
quiénes se proponen investigar la autoeficacia del trabajo remoto con el
desemperio, para ello contaron con una muestra final de 376 trabajadores a
distancia de 18 empresas de Estados Unidos, los investigadores utilizaron una

escala propia de 50 items con tres dimensiones ademas se obtuvo informacion del
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desempefio financiero sobre las bases de datos contables. Es asi como los autores
concluyeron que existe una relacion positiva causal entre la autoeficacia del
trabajo remoto y el desempefio en trabajo remoto, siendo la primera una variable
mediadora. Finalmente, la propuesta tedrica de Bandura (1977) ayuda a
consolidar dicha investigacion y se refuerza al establecer que acorde el nivel de
autoeficacia conducira a determinados resultados en el desemperio.

Por otro lado, a partir de los resultados de la autonomia y desempefio
laboral, similares resultados obtuvieron Gajendran et al. (2015), quienes se
proponen validar el impacto del trabajo a distancia sobre el desempefio, sobre ello
concluyen que la autonomia tiene un efecto mediador positivo entre el trabajo a
distancia y el desempefio en sus dos dimensiones (tarea y contextual) en una
muestra de 323 trabajadores a tiempo completo y 143 managers de diversas
organizaciones. Asimismo, se refuerza con el modelo propuesto por Bakker &
Demerouti (2007) que muestra a la competencia autonomia como un recurso
proporcionado por el trabajo sea desde un frente motivacional intrinseco o
extrinseco, que a su vez puede ser utilizado para mejorar el rendimiento del
empleado.

Mientras que al comparar resultados de gestion del tiempo con desempefio
laboral, los hallazgos son similares a los encontrados por Claessens et al. (2007),
quiénes logran argumentar que el comportamiento de gestion del tiempo actuando
desde un rol mediador, en particular la planificacién afecta en relacion directa en
el desempefio laboral, mientras que el control percibido de gestién del tiempo
afecta de manera indirecta, esta investigacion contd con la muestra de 193
ingenieros de 1+D de una compafiia internacional, los instrumentos utilizados

Escala de Comportamiento de Gestion del Tiempo (TMBS; Macan et al., 1990)
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mientras que el rendimiento laboral se media a través de un autoinforme (Roe et
al., 2000). Por otro lado, el modelo de proceso que explica la relacion entre las
variables es el propuesto por Macan (1994), cuya propuesta explica la
competencia de gestion del tiempo como mediador y generalmente operativizado
como establecimiento de objetivos y prioridades, presenta relaciones positivas
con el rendimiento laboral.

Asi pues, se puede concluir que el principal aporte de esta investigacion
es establecer la existencia de influencia de competencias de autonomia,
autoeficacia y gestion del tiempo sobre el desempefio laboral.

Finalmente, con estos primeros resultados se obtiene un aporte practico
para nuestro pais, dado que es la primera que estudia la relacion directa de las
variables mencionadas, en ese sentido sirve de material de referencia para
préximas investigaciones que se orienten por afiadir nuevas teorias.

5.3. Conclusiones

De las variables de control, la intensidad del trabajo a distancia y el
género no se pueden considerar estadisticamente significativas para explicar la
variabilidad del desempefio laboral, por tener p-valores (0.687 y 0.255
respectivamente) > a 0.05. Sin embargo; la variable de control edad, si se puede
considerar que es marginalmente estadisticamente significativa porque su p-
valor 0.059 es cercano a 0.05.

Referente al objetivo especifico nUmero uno, no se pudo comprobar que
las variables autoeficacia y desempefio laboral tienen una correlacién directa al
tener un p-valor > a 0.05.

Referente al objetivo especifico nimero dos, se pudo comprobar que las

variables autonomia y desempefio laboral tienen una correlacion directa al tener
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un p-valor < a 0.05, es decir, que se mueven en la misma direccion, ya sea de

manera positiva o negativa.

Referente al objetivo especifico nimero tres se pudo comprobar que las

variables gestion del tiempo y desempefio laboral tienen una correlacion directa

al tener un p-valor < a 0.05, es decir, que se mueven en la misma direccion, ya

sea de manera positiva o negativa.

Referente al objetivo general, queda decir que se puede tomar como

verdadero parcialmente dado que solo se pudieron validar como

estadisticamente ciertos 2 de las 3 hipdtesis especificas planteadas.

5.4. Futuras investigaciones

Es importante sefialar que, de acuerdo con nuestros resultados, se

considere lo siguiente para investigaciones futuras:

Se recomienda profundizar la investigacion de las variables en estudio en
el campo organizacional, los primeros estudios se han desarrollado en el
sector educativo y han sido poco explorados en Ameérica Latina, por lo
que pocos habitos de gestion del tiempo, autonomia y autoeficacia se
fomentan en las organizaciones para un mejor desempefio del trabajador a
distancia.

Se recomienda a las organizaciones que se encuentren en modalidad de
trabajo a distancia o en modalidad hibrida de manera permanente, definir
un perfil de competencias individuales de manera que ayude a los
trabajadores a distancia cumplir con los objetivos de la organizacion e
incrementar su productividad (Griffiths, 2003, p 13), dando lugar a un

conjunto de beneficios para la organizacién. y a su capital humano.
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e Esrecomendable para futuras investigaciones ampliar la muestra a
directivos o lideres con personal a cargo (excluidos del presente estudio),
de manera que se pueda establecer el impacto de estas competencias en su
desempefio laboral. Ademas, se podria evidenciar si otras variables tales
como sector empresarial, nivel de puesto, carga familiar, entre otros,
influyen sobre las competencias estudiadas, asi encontrar resultados mas
concluyentes.
5.5. Implicancias précticas

En linea con lo mencionado por Wright y McMahan (1994) quiénes
reconocen la implicacion de las competencias en los diversos procesos de
recursos humanos y con base el modelo de talla Unica, aplicado a organizaciones
con un esquema de trabajo a distancia o hibrido, la presente investigacion les
resulta importante para que a raiz de ella, requieran actualizar, contrastar su
modelo de competencias o que sean incluidas en aquellas que se encuentren en
proceso de implantacion.

Ademas, se recomienda realizar replanteamientos en los diferentes
procesos de la gestidn del recurso humanos especificamente en nuevas politicas,
planificacion, seleccién, formacion, entrenamiento, desarrollo de carreray en la
medicion de desempefio, por ejemplo, la evaluacion de las competencias de
estudio como parte de la politica de incorporacién del personal o incluir un plan
de formacion en las competencias, esto con el fin de desarrollar colaboradores
que respondan a los niveles de exigencia internos y externos.

Se recomienda a las organizaciones reconocer la importancia de brindar a
los trabajadores herramientas practicas que les permitan tener nuevos habitos en

la gestién del tiempo y autonomia para un mejor desempefio de sus funciones, de
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manera que les permitan trabajar remotamente de una manera saludable y
sostenible.
Limitaciones

De la misma manera que se han identificado implicancias practicas para el
ambito organizacional. El desarrollo de esta investigacion también trae consigo
varias limitaciones, dentro de las cuales se destacan tres.

La primera de ellas asociada al tipo de investigacion, la investigacion al
ser tipo transversal solo ha permitido que los participantes de la muestra se
autoevallen en un periodo de tiempo determinado. Por el contrario, los estudios
longitudinales permiten hacer un seguimiento de la muestra durante méas periodos
de tiempo y por ende obtener conclusiones mas precisas sobre las relaciones de
causa y efecto.

La segunda limitacion esta referida a los sesgos personales que pueden
aparecer de manera natural en las personas que completaron la encuesta, tales
como el sesgo de deseabilidad o el efecto de Dunning-Kruer. La encuesta se
realizé de manera andnima para tratar de reducir estos sesgos; sin embargo, son
tendencias naturales que muchas personas podrian mostrar al autoevaluar sus
competencias y desempefio.

La tercera limitacion que se destaca esta asociada a la manera en que se
recolectaron las respuestas. Por motivos de la pandemia y trabajo a distancia que
prima en la mayoria de las empresas, no fue posible recolectar las respuestas de
los cuestionarios en un ambiente controlado, donde los participantes tuvieran la
concentracion y dedicacion para hacerlo. La recoleccion de encuestas se tuvo que
realizar de manera digital, quedando a discrecion de cada participante voluntario

el momento que le dedicaba al llenado de la misma.



116

REFERENCIAS
Adrjan, P., Ciminelli, G., Criscuolo, C., Gal, P., Judas, A., Nicoletti, G., Koelle, M.,
Leidecker, T., Losma, F., Schwellnus, C. y Sinclair, T. (2022). El teletrabajo
no ird a ninguna parte: he aqui por qué.
https://www.weforum.org/agenda/2022/02/teleworking-productivity-hybrid-
work-remote-covid19/

Allen, D. G., Renn, R. W., & Griffeth, R. W. (2003). The Impact of Telecommuting
Design on Social Systems, Self-Regulation, and Role Boundaries. Research in
Personnel and Human Resources Management, 22(03), 125-163.
https://doi.org/10.1016/S0742-7301(03)22003-X

Augier, M., & Teece, D. J. (2009). Dynamic capabilities and the role of managers in
business strategy and economic performance. Organization science, 20(2), 410-
421.

Auh, S., & Menguc, B. (2005). Balancing exploration and exploitation: The
moderating role of competitive intensity. Journal of Business Research, 58(12),
1652-1661. https://doi.org/10.1016/j.jbusres.2004.11.007

Bakker, A. B., & Demerouti, E. (2007). The Job Demands-Resources model: State of
the art. Journal of Managerial Psychology, 22(3), 309-328.
https://doi.org/10.1108/02683940710733115

Banco Interameticano de Desarrollo. (2019). El futuro del trabajo en América Latina
y el Caribe.

Barrios-Hernandez, K. D. C., Olivero-Vega, E., & Figueroa-Saumet, B. (2020).
Condiciones de la gestion del talento humano que favorecen el desarrollo de
capacidades dindmicas. Informacion tecnoldgica, 31(2), 55-62.

Banco Central de Reserva del Peri — BCRP (2022). Actividad econdémica: Diciembre


http://www.weforum.org/agenda/2022/02/teleworking-productivity-hybrid-
http://www.weforum.org/agenda/2022/02/teleworking-productivity-hybrid-
http://www.weforum.org/agenda/2022/02/teleworking-productivity-hybrid-

117
2021. https://www.bcrp.gob.pe/docs/Publicaciones/Notas-Estudios/2022/nota-
de-estudios-12-2022.pdf

Baruch, Y. (2000). Teleworking: benefits and pitfalls as perceived by professionals
and managers. New Technology, Work and Employment, 15(1), 34-49.
https://doi.org/10.1111/1468-005X.00063

BBVA Research (2021). Situacion Peru 3T 2021.
https://www.bbvaresearch.com/publicaciones/situacion-peru-cuarto-trimestre-
2021/

BBVA Research (2022). Situacion Peru 1T 2022.
https://www.bbvaresearch.com/publicaciones/situacion-peru-primer-trimestre-
2022/

Bergenhenegouwen, G. J., Ten Horn, H. F. K., & Mooijman, E. A. M. (1996).
Competence development - a challenge for human resource professionals: Core
competences of organizations as guidelines for the development of employees.
Journal of European Industrial Training, 20(9), 29-35.
https://doi.org/10.1108/00197859710165038

Biblioteca del Congreso Nacional de Chile. (2020). Ley 21220.
https://www.bcn.cl/leychile/navegar?idNorma=1143741 (20/06/2021; 19:00 h)

Borman, W. C., & Motowidlo, S. J. (1997). Task performance and contextual
performance: The meaning for personnel selection research. Human
Performance, 10, 99-109.

Boumarafi, B. (2009). Knowledge management approach to performance: A United

Arab Emirates experience. Digest of Middle East Studies, 18(2), 17-26.


http://www.bcrp.gob.pe/docs/Publicaciones/Notas-Estudios/2022/nota-
http://www.bcrp.gob.pe/docs/Publicaciones/Notas-Estudios/2022/nota-
http://www.bbvaresearch.com/publicaciones/situacion-peru-cuarto-trimestre-
http://www.bbvaresearch.com/publicaciones/situacion-peru-primer-trimestre-
http://www.bbvaresearch.com/publicaciones/situacion-peru-primer-trimestre-
http://www.bbvaresearch.com/publicaciones/situacion-peru-primer-trimestre-
http://www.bcn.cl/leychile/navegar?idNorma=1143741
http://www.bcn.cl/leychile/navegar?idNorma=1143741
http://www.bcn.cl/leychile/navegar?idNorma=1143741

118

Boyatzis, Richard; Boyatzis, Richard E. (2008). Competencies in the 21st century.
Journal of Management Development, 27(1), 5-12.
doi:10.1108/02621710810840730

Boyatzis, R. E. (2009). Competencies as a behavioral approach to emotional
intelligence. Journal of Management Development, 28(9), 749-770.
https://doi.org/10.1108/02621710910987647

Britton, B. K., & Tesser, A. (1991). Effects of time-management practices on college
grades. Journal of educational psychology, 83(3), 405.

Brummelhuis, L. L., & Bakker, A. B. (2012). A Resource Perspective on the Work—
Home Interface. American Psychologist, 67(7), 545-556.
https://doi.org/10.1037/a0027974

Carlos, VS y Rodrigues, RG (2016). Desarrollo y validacién de una medida
autoinformada del desempefio laboral. Investigacidn de indicadores sociales,
126 (1), 279-307.

Chanie, M. G., Amsalu, E. T., & Ewunetie, G. E. (2020). Assessment of time
management practice and associated factors among primary hospitals
employees in north Gondar, northwest Ethiopia. PloS one, 15(1), e0227989.
https://doi.org/10.1371/journal.pone.0227989

Chatterji, A., & Patro, A. (2014). Dynamic capabilities and managing human capital.
Academy of Management Perspectives, 28(4), 395-408.

Chinien, C., & Boutin, F. (2011). Defining essential digital skills in the canadian
workplace. Human Resources and Skills Development Canada. 79(4). 475-480

Chouhan, V. S., & Srivastava, S. (2014). Understanding competencies and
competency modeling—A literature survey. IOSR Journal of Business and

Management, 16(1), 14-22.



119

Civelli, F. (1998). Personal competencies, organizational competencies, and
employability. Industrial and Commercial Training, 30(2), 48-52.
https://doi.org/10.1108/00197859810207652

Claessens, B. J., Van Eerde, W., Rutte, C. G., & Roe, R. A. (2007). A review of the
time management literature. Personnel review. 36(2), 255-276

Comision Econdémica para América Latina y el Caribe - CEPAL (2021). CEPAL y
OPS instan a acelerar los procesos de vacunacion, transformar los sistemas de
salud y construir Estados de bienestar para controlar la pandemia y avanzar en
la recuperacion de la region. https://www.cepal.org/es/comunicados/cepal-ops-
instan-acelerar-procesos-vacunacion-transformar-sistemas-salud-construir

Comision Econdémica para América Latina y el Caribe - CEPAL (2022). Balance
Preliminar de las Economias de América Latina y el Caribe, 2021.
https://repositorio.cepal.org/bitstream/handle/11362/47669/5/S2100698 _es.pdf

Congreso de la Nacion Paraguaya. (2021). Ley N° 6738.
https://www.mtess.gov.py/application/files/6016/2265/4905/Ley N _6738-

21 Modalidad_de Teletrabajo_en_relacion_de_dependencia.pdf (20/06/2021,;
18:30 h)

Congreso de la Republica del Pert (2021). Proyecto de Ley 5408/2020-CR.
https://leyes.congreso.gob.pe/Documentos/2016_2021/Proyectos_de _Ley y de
_Resoluciones_Legislativas/PL05408 20200602.pdf (20/06/2021; 20:00 h)

Coronavirus Resource Center. Covid-19 Data in Motion: Friday February 25, 2022.
Jhons Hopkins University & Medicine. Recuperado el 25 de febrero de 2022 de
https://coronavirus.jhu.edu/

Cronologia del coronavirus: asi empez0 y se ha extendido por el mundo el mortal

virus pandémico. (14 de mayo de 2020). CNN en espafiol.


http://www.cepal.org/es/comunicados/cepal-ops-
http://www.mtess.gov.py/application/files/6016/2265/4905/Ley_N_6738-
http://www.mtess.gov.py/application/files/6016/2265/4905/Ley_N_6738-

120
https://cnnespanol.cnn.com/2020/05/14/cronologia-del-coronavirus-asi-empezo-
y-se-ha-extendido-por-el-mundo-el-mortal-virus-pandemico/

David L. Streiner. (2003). Starting at the beginning: An introduction to coefficient
alpha and internal consistency. Journal of Personality Assessment, 80(1), 99—
103.

De Azevedo Andrade, E. G. S., Queiroga, F., & Valentini, F. (2020). Short version of
self-assessment scale of job performance. Anales de Psicologia, 36(3), 542-552.
https://doi.org/10.6018/analesps.402661

De Vos, A., De Hauw, S., & Willemse, 1. (2015). An integrative model for
competency development in organizations: the Flemish case. International
Journal of Human Resource Management, 26(20), 2543-2568.
https://doi.org/10.1080/09585192.2014.1003078

Diario Oficial EI Peruano (2020) Decreto de Urgencia N° 026-2020.
https://busquedas.elperuano.pe/normaslegales/decreto-de-urgencia-que-
establece-diversas-medidas-excepcion-decreto-de-urgencia-n-026-2020-
1864948-1/ (08/08/20; 21:30 h)

Diario Oficial EI Peruano (2020) Ley N° 30036.
https://busquedas.elperuano.pe/normaslegales/ley-que-regula-el-teletrabajo-ley-
n-30036-946195-3/ (08/08/20; 20:00 h)

Diaz, R. & Arancibia V. (2002). El enfoque de las competencias laborales: Historia,
Definiciones y Generacion de un Modelo de Competencias para las
Organizaciones y las Personas. Revista de Geografia Norte Grande. Vol 11
N°2, 207-2014.

Drejer, A. (2000). Organisational learning and competence development. The

Learning Organization, 7(4), 206-220.



121
https://doi.org/10.1108/09696470010342306

Eden, D., & Zuk, Y. (1995). Seasickness as a Self-Fulfilling Prophecy: Raising Self-
Efficacy to Boost Performance at Sea. Journal of Applied Psychology, 80(5),
628-635. https://doi.org/10.1037/0021-9010.80.5.628

El Peruano (2021). Decreto Supremo N° 179-2021-PCM.
https://busquedas.elperuano.pe/normaslegales/decreto-supremo-que-modifica-
el-decreto-supremo-n-184-2020-decreto-supremo-n-179-2021-pcm-2020161-1/

Esch, E. van, Wei, L. Q., & Chiang, F. F. T. (2016). The International Journal of
Human Resource High-performance human resource practices and firm
performance: the mediating role of employees > competencies and the
moderating role of climate for creativity. The International Journal of Human
Resource Management, February 2018, 0.
https://doi.org/10.1080/09585192.2016.1206031

Estado Plurinacional de Bolivia (2020). Decreto Supremo N° 4218.
https://www.ilo.org/dyn/natlex/docs/ELECTRONIC/110283/137110/F1400292
675/DEC%?204218%20BOL.pdf (20/06/2021; 19:30 h)

Gajendran, R. S., & Harrison, D. A. (2007). The Good, the Bad, and the Unknown
About Telecommuting: Meta-Analysis of Psychological Mediators and
Individual Consequences. Journal of Applied Psychology, 92(6), 1524-1541.
https://doi.org/10.1037/0021-9010.92.6.1524

Gajendran, R. S., Harrison, D. A., & Delaney-Klinger, K. (2015). Are
Telecommuters Remotely Good Citizens? Unpacking Telecommuting’s Effects
on Performance Via I-Deals and Job Resources. Personnel Psychology, 68(2),
353-393. https://doi.org/10.1111/peps.12082

Gashi Tresi, D., & Katja Miheli¢, K. (2018). The roles of self-efficacy and leader—


http://www.ilo.org/dyn/natlex/docs/ELECTRONIC/110283/137110/F1400292
http://www.ilo.org/dyn/natlex/docs/ELECTRONIC/110283/137110/F1400292
http://www.ilo.org/dyn/natlex/docs/ELECTRONIC/110283/137110/F1400292

122
member exchange in the relationship between job crafting and work—self
facilitation: A moderated mediation model. Personnel Review, 47(7), 1362—
1384. https://doi.org/10.1108/PR-05-2017-0153

Gil Flores Javier. (2007). La evaluacion de competencias laborales. Educacion XX1,
10, 83-106. http://www.redalyc.org/articulo.0a?id=70601006

Gilad, C., Stanley, M. G., & Dov, E. (2001). Validation of a new general self-
efficacy scale. Organizational Research Methods, 4(1), 62—-83.
https://doi.org/https://doi.org/10.1177/109442810141004

Gist, M. E., & Mitchell, T. R. (1992). Self-Efficacy: A Theoretical Analysis of Its
Determinants and Malleability. Academy of Management Review, 17(2), 183—
211. https://doi.org/10.5465/amr.1992.4279530

Gobierno del Perl (2015). Las Mipymes en cifras.
https://cdn.www.gob.pe/uploads/document/file/31587/2015-3.pdf

Golden, T. D., & Gajendran, R. S. (2019). Unpacking the role of a telecommuter’s job
in their performance: examining job complexity, problem solving,
interdependence, and social support. Journal of Business and Psychology, 34(1),
55-69.

Golden, T. D., Veiga, J. F., & Simsek, Z. (2006). Telecommuting’s differential impact
on work-family conflict: Is there no place like home? Journal of Applied
Psychology, 91(6), 1340-1350. https://doi.org/10.1037/0021-9010.91.6.1340

Griffin, M., Neal, A., & Neale, M. (2000). The contribution of task performance and
contextual performance to effectiveness: Investigating the role of situational
constraints. Applied Psychology, 49(3), 517-533.

Griffiths, RF (2003). Gestion del tiempo en el teletrabajo y otros entornos de trabajo

auténomo. Universidad Estatal de Kansas.


http://www.redalyc.org/articulo.oa?id=70601006
http://www.gob.pe/uploads/document/file/31587/2015-3.pdf

123

Heavey, C., Halliday, S. V., Gilbert, D., & Murphy, E. (2011). Enhancingperformance:
Bringing trust, commitment and motivation together inorganisations. Journal of
General Management, 36(3), 1-18.

Henke, R. M., Benevent, R., Schulte, P., Rinehart, C., Crighton, K. A., & Corcoran,
M. (2016). The effects of telecommuting intensity on employee health. American
Journal of Health Promotion, 30(8), 604-612.
https://doi.org/10.4278/ajhp.141027-QUAN-544

Hobfoll, S. E. (2002). Social and Psychological Resources and Adaptation. Review of
General Psychology, 6(4), 307-324. https://doi.org/10.1037/1089-2680.6.4.307

Hogan, J., Rybicki, S. L., & Borman, W. C. (1998). Relations between contextual
performance, personality, and occupational advancement. Human Performance,
11(2-3), 189-207.

International Labour Organization (2020) Lei N° 13467 de 13 de Julho de 2017.
https://www.ilo.org/dyn/natlex/docs/ELECTRONIC/105767/129402/F5082852
52/LEY%?2013467%20bBRASIL.pdf (08/08/20; 19:00 h)

International Labour Organization (2020) Ley Organica del Trabajo de la Republica
de Venezuela.
https://www.ilo.org/dyn/travail/docs/2027/Ley_Organica_del_Trabajo.pdf
(08/08/20; 21:00 h)

International Labour Organization (2020) Teletrabajo.
https://metadata.ilo.org/thesaurus/-1359993413 (01/08/20; 19:30 h)

Johanson, G. A., & Brooks, G. P. (2010). Initial scale development: Sample size for
pilot studies. Educational and Psychological Measurement, 70(3), 394-400.
https://doi.org/10.1177/0013164409355692

Keyton, J., Caputo, J. M., Ford, E. A., Fu, R., Leibowitz, S. A., Liu, T., Polasik, S.


http://www.ilo.org/dyn/natlex/docs/ELECTRONIC/105767/129402/F5082852
http://www.ilo.org/dyn/natlex/docs/ELECTRONIC/105767/129402/F5082852
http://www.ilo.org/dyn/natlex/docs/ELECTRONIC/105767/129402/F5082852
http://www.ilo.org/dyn/travail/docs/2027/Ley_Organica_del_Trabajo.pdf
http://www.ilo.org/dyn/travail/docs/2027/Ley_Organica_del_Trabajo.pdf
http://www.ilo.org/dyn/travail/docs/2027/Ley_Organica_del_Trabajo.pdf

124
S.,Ghosh, P., & Wu, C. (2013). Investigating Verbal Workplace
Communication Behaviors. Journal of Business Communication, 50(2), 152—
169. https://doi.org/10.1177/0021943612474990

Laaksonen, O., & Peltoniemi, M. (2018). The Essence of Dynamic Capabilities and
their Measurement. International Journal of Management Reviews, 20(2), 184—
205. https://doi.org/10.1111/ijmr.12122

Le Deist, F. D., & Winterton, J. (2005). What is competence? Human Resource
Development International, 8(1), 27-46.
https://doi.org/10.1080/1367886042000338227

Macan, TH, Shahani, C., Dipboye, RL y Phillips, AP (1990). Gestion del tiempo de
los estudiantes universitarios: correlaciones con el rendimiento académico y el
estres. Revista de psicologia educativa, 82 (4), 760.

Macan, T. H. (1994). Time management: Test of a process model. Journal of applied
psychology, The Journal of psychology, 79(3), 381.

Macan, T. H. (1996). Time-management training: Effects on time behaviors,
attitudes, and job performance. The Journal of psychology, 130(3), 229-236.

Mansfield, R. S. (1996). Building competency models: Approaches for HR
professionals. Human Resource Management, 35(1), 7-18.

Mccroskey, J. C., & Mccroskey, L. L. (1988). Self-report as an approach to
measuringcommunication competence. Communication Research Reports, 5(2),
108-113.

McMullen, J. (26 de enero de 2021). Coronavirus: los 5 dias que marcaron el destino
de la pandemia en el mundo. BBC News. https://www.bbc.com/mundo/noticias-
55806462

Messenger, J. C., & Gschwind, L. (2016). Three generations of Telework : New ICTs


http://www.bbc.com/mundo/noticias-
http://www.bbc.com/mundo/noticias-
http://www.bbc.com/mundo/noticias-
http://www.bbc.com/mundo/noticias-

125

and the (R) evolution from Home Office to Virtual Office. New Technology,
Work and Employment, 31(3), 195-208. https://doi.org/10.1111/ntwe.12073

Ministerio de Economia y Finanzas de la Republica del Pert (2020) Decreto Supremo
N°017-2015-TR.
https://www.mef.gob.pe/contenidos/servicios_web/conectamef quechua/pdf/nor
mas_legales 2012/NL20151103.pdf (08/08/20: 20:30 h)

Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social de la Republica de Argentina
(2013). Resolucién 595/ 2013.
http://www.trabajo.gob.ar/downloads/teletrabajo/res_595-2013 PROPET.pdf
(08/08/20; 18:00 h)

Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo - MINTRA (2018). Demanda de
Ocupaciones anivel nacional.

Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo — MINTRA (2021). Informe mensual
del empleo formal privado junio 2021.
https://www.gob.pe/institucion/mtpe/informes-publicaciones/2153406-peru-y-
como-vamos-n-37

Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo — MINTRA (2021). Informe
trimestral del mercado laboral: Situacién del empleo 2021 Trimestre I11.
https://cdn.www.gob.pe/uploads/document/file/2714845/RET%20Diciembre-
2021%20R.pdf

Ministerio del Trabajo de la Republica del Ecuador (2016) Acuerdo Ministerial N°
MDT-2016-190. http://www.trabajo.gob.ec/wp-
content/uploads/2016/10/Acuerdo_Teletrabajo WEB.pdf (08/08/20; 19:30 h)

Ministerio de Salud — Minsa (2021). Documento técnico: Plan Nacional actualizado

de vacunacién contra la COVID-20109.


http://www.mef.gob.pe/contenidos/servicios_web/conectamef_quechua/pdf/nor
http://www.mef.gob.pe/contenidos/servicios_web/conectamef_quechua/pdf/nor
http://www.trabajo.gob.ar/downloads/teletrabajo/res_595-2013_PROPET.pdf
http://www.gob.pe/institucion/mtpe/informes-publicaciones/2153406-peru-y-
http://www.gob.pe/institucion/mtpe/informes-publicaciones/2153406-peru-y-
http://www.gob.pe/institucion/mtpe/informes-publicaciones/2153406-peru-y-
http://www.gob.pe/institucion/mtpe/informes-publicaciones/2153406-peru-y-
http://www.gob.pe/uploads/document/file/2714845/RET%20Diciembre-
http://www.trabajo.gob.ec/wp-

126
https://cdn.www.gob.pe/uploads/document/file/1805113/Plan%20Nacional %20
Actualizado%20contra%201a%20COVID-19.pdf

Minzberg, H. (1979). The structuring of organizations. Englewood Cliffs, NJ:
PrentiveHall.

Motowidlo, S. J., & Van Scotter, J. R. (1994). Evidence that task performance should
be distinguished from contextual performance. Journal of Applied
psychology, 79(4), 475-480.

Naciones Unidas (2020). Informe: El impacto del COVID-19 en América Latina y el
Caribe. https://unsdg.un.org/sites/default/files/2020-07/ES_SG-Policy-brief-
COVID-LAC.pdf

Nakros$iené, A., BuCitiniené, 1., & Gostautaite, B. (2019). Working from home:
characteristics and outcomes of telework. International Journal of Manpower,
40(1). https://doi.org/10.1108/IJIM-07-2017-0172

Organizacién Internacional del Trabajo — Eurofound (2019). Trabajar en cualquier
momento y en cualquier lugar: consecuencias en el &mbito laboral.

Organizacién Internacional del Trabajo - OIT (2016). Las dificultades y
oportunidades del teletrabajo para los trabajadores yempleadores en los
sectores de servicios de tecnologia de la informacién y las comunicaciones
(TIC) y financieros.

Organizacién Internacional del Trabajo - OIT (2020). El teletrabajo durante la
pandemia de COVID-19 y después de ella.
https://www.ilo.org/wemsp5/groups/public/---ed_protect/---protrav/---

travail/documents/publication/wcms_758007.pdf


http://www.gob.pe/uploads/document/file/1805113/Plan%20Nacional
http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_protect/---protrav/---
http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_protect/---protrav/---
http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_protect/---protrav/---

127

Organizacion Internacional del Trabajo — OIT (2020). Guia para empleadores sobre
eltrabajo desde casa en respuesta al brote de la COVID-19.
https://www.ilo.org/lima/publicaciones/WCMS_745694/lang--es/index.htm

Organizacién Internacional del Trabajo — OIT (2020). Working from Home: A
potential measure for mitigating the COVID-19 pandemic.
https://www.oitcinterfor.org/sites/default/files/file_publicacion/PolicyBrief Wo
rkingfromHome.pdf

Organizacién Internacional del Trabajo - OIT (2021). Desafios y oportunidades del
teletrabajo en América Latina y el Caribe.
https://www.ilo.org/wecmsp5/groups/public/---americas/---ro-
lima/documents/publication/wcms_811301.pdf

Organizacién Internacional del Trabajo - OIT (2022). Perspectivas Sociales y del
Empleo en el Mundo: Tendencias 2022.
https://www.ilo.org/wemsp5/groups/public/---dgreports/---dcomm/---
publ/documents/publication/wcms_834068.pdf

Osagie, E. R., Wesselink, R., Blok, V., Lans, T., & Mulder, M. (2016). Individual
Competencies for Corporate Social Responsibility: A Literature and Practice
Perspective. Journal of Business Ethics, 135(2), 233-252.
https://doi.org/10.1007/s10551-014-2469-0

Our world in data. Coronavirus (COVID-19) Vaccinations. Recuperado el 27 de
febrero de 2022 de https://ourworldindata.org/covid-vaccinations

Oviedo, H., & Campo, A. (2005). Revista Colombiana de Psiquiatria Aproximacién
al uso del coeficiente alfa de Cronbach. Revista Colombiana de Psiquiatria,
XXXIV(1), 571-580.

http://www.redalyc.org/pdf/806/80634409.pdf%0Ahttp://www.redalyc.org/pdf/


http://www.ilo.org/lima/publicaciones/WCMS_745694/lang--es/index.htm
http://www.ilo.org/lima/publicaciones/WCMS_745694/lang--es/index.htm
http://www.ilo.org/lima/publicaciones/WCMS_745694/lang--es/index.htm
http://www.oitcinterfor.org/sites/default/files/file_publicacion/PolicyBrief_Wo
http://www.oitcinterfor.org/sites/default/files/file_publicacion/PolicyBrief_Wo
http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---americas/---ro-
http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---americas/---ro-
http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---americas/---ro-
http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---dcomm/---
http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---dcomm/---
http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---dcomm/---
http://www.redalyc.org/pdf/
http://www.redalyc.org/pdf/

128

806/80650839004.pdf

Parker, K., Menasce, J. y Minkin, R. (2022). COVID-19 Pandemic Continues To
Reshape Work in America. Pew Research Center.
https://www.pewresearch.org/social-trends/2022/02/16/covid-19-pandemic-
continues-to-reshape-work-in-america/

Payne, H. J. (2005). Reconceptualizing Social Skills in Organizations: Exploring the
Relationship between Communication Competence, Job Performance, and
Supervisory Roles. Journal of Leadership & Organizational Studies, 11(2), 63—
77. https://doi.org/10.1177/107179190501100207

Pavlou, P. & El Sawy, O (2011). Understanding the Elusive Black Box of Dynamic
Capabilities. Decision Sciences. 42(1), 239-273.

Pérez, M., Martinez, A., & De Luis, M. (2003). The organizational implications of
human resources managers ’ perception of teleworking. Personnel Review,
32(6),733-755. https://doi.org/10.1108/00483480310498693

PricewaterhouseCoopers. (2020). Benchmarking de Recursos Humanos COVID-19.
https://www.pwec.pe/es/assets/document/PwC-Estudio-Benchmark-HR.pdf

Raghuram, S., Wiesenfeld, B., & Garud, R. (2003). Technology enabled work: The
role of self-efficacy in determining telecommuter adjustment and structuring
behavior. Journal of Vocational Behavior, 63(2), 180-198.
https://doi.org/10.1016/S0001-8791(03)00040-X79(4), 475.

Rubin, R. B., & Martin, M. M. (1994). Development of a measure of interpersonal
communication competence. Communication Research Reports, 11(1), 33-44.

Salman, M., Ganie, S. A., & Saleem, I. (2020). The concept of competence: a
thematic review and discussion. European Journal of Training and

Development. https://doi.org/10.1108/EJTD-10-2019-0171


http://www.pewresearch.org/social-trends/2022/02/16/covid-19-pandemic-
http://www.pewresearch.org/social-trends/2022/02/16/covid-19-pandemic-
http://www.pewresearch.org/social-trends/2022/02/16/covid-19-pandemic-
http://www.pwc.pe/es/assets/document/PwC-Estudio-Benchmark-HR.pdf
http://www.pwc.pe/es/assets/document/PwC-Estudio-Benchmark-HR.pdf
http://www.pwc.pe/es/assets/document/PwC-Estudio-Benchmark-HR.pdf
http://www.pwc.pe/es/assets/document/PwC-Estudio-Benchmark-HR.pdf

129

Sherer, M., & Maddux, J. (1982). The self-efficacy scale: Construction and
validation. Psychological Reports, 51, 663-671.
https://doi.org/10.2466/pr0.1982.51.2.663

Shet, S.V., Patil, S.V. and Chandawarkar, M.R. (2019), "Competency based superior
performance and organizational effectiveness"”. International Journal of
Productivity and Performance Management, VVol. 68 No. 4, pp. 753-773.
https://doi.org/10.1108/1JPPM-03-2018-0128

Schulze, J., Schultze, M., West, S. G., & Krumm, S. (2016). The Knowledge, Skills,
Abilities, and Other Characteristics Required for Face-to-Face Versus
Computer-Mediated Communication: Similar or Distinct Constructs? Journal of
Business and Psychology, 32(3), 283-300. https://doi.org/10.1007/s10869-016-
9465-6

Secretaria General del Senado de la Republica de Colombia. (2008). Ley 1221 de
2008.http://www.secretariasenado.gov.co/senado/basedoc/ley 1221 2008.html
(08/08/20; 18:30 h)

Smith, S. A., Patmos, A., & Pitts, M. J. (2015). Communication and Teleworking: A
Study of Communication Channel Satisfaction, Personality, and Job Satisfaction
for Teleworking Employees. International Journal of Business Communication,
55(1), 44-68. https://doi.org/10.1177/2329488415589101

Spitzberg, B. H. (2006). Preliminary Development of a Model and Measure of
Computer-Mediated Communication (CMC) Competence. Journal of
Computer-Mediated Communication, 11(2), 629-666. doi:10.1111/}.1083-
6101.2006.00030.x

Stajkovic, A. D., & Luthans, F. (1998). Self-efficacy and work-related performance:

A meta-analysis. Psychological Bulletin, 124(2), 240-261.


http://www.secretariasenado.gov.co/senado/basedoc/ley_1221_2008.html

130

https://doi.org/10.1037/0033-2909.124.2.240

Staples, D. S., Hulland, J. S., & Higgins, C. A. (1999). A Self-Efficacy Theory
Explanation for the Management of Remote Workers in Virtual Organizations.
Organization Science, 10(6), 758-776. https://doi.org/10.1287/orsc.10.6.758

Sullivan, C. (2003). What’s in a name? Definitions and conceptualisations of
teleworking and homeworking. New Technology, Work and Employment, 18(3),
158-165. https://doi.org/10.1111/1468-005X.00118

Taherdoost, H. (2017). Determining sample size; How to calculate survey sample
size. International Journal of Economics and Management Systems, 2(2), 237—
239. http://www.iaras.org/iaras/journals/ijems

Taslimi, M. S., Sherafat, A., & Ershadifar, A. (2014). An evaluation of a managing
director's performance in an organization in terms of time. Iranian Journal of
Management Studies, 7(2), 223-242.

Teece, D., & Pisano, G. (1994). The dynamic capabilities of firms: An introduction.
Industrial and Corporate Change, 3(3), 537-556.
https://doi.org/10.1093/icc/3.3.537-a

Teece, D. J. (2007). The Effect of Firm Compensation Structures on the Mobility and
Entrepreneurship of Extreme Performers. Business, 1350(June), 1-43.
https://doi.org/10.1002/smj.640

Thoits, P. A. (1994). Stressors and problem-solving: the individual as psychological
activist. Journal of Health and Social Behavior, 35(2), 143-160.
https://doi.org/10.2307/2137362

Tims, M., & Bakker, A. B. (2010). Job crafting: Towards a new model of individual
job redesign. SA Journal of Industrial Psychology, 36(2), 1-9.

https://doi.org/10.4102/sajip.v36i2.841


http://www.iaras.org/iaras/journals/ijems

131

Tosi Jr, H. L., & Slocum Jr, J. W. (1984). Contingency theory: Some suggested
directions. Journal of management, 10(1), 9-26.

Tracy, A. W. (1988). Conceptualizing organizational communication competence: A
rules based perspective. In Management Communication Quarterly (Vol. 1,
Issue4, pp. 515-534).

Trentin, A., Somia, T., Sandrin, E., & Forza, C. (2019). Operations managers’
individual competencies for mass customization. International Journal of
Operations and Production Management, 39(9-10), 1025-1052.
https://doi.org/10.1108/IJOPM-10-2018-0592

Vakola, M., Soderquist, K. E., & Prastacos, G. P. (2007). Competency management
insupport of organisational change. International Journal of Manpower, 28(3—
4), 260-275. https://doi.org/10.1108/01437720710755245

Vega, R. P., Anderson, A. J., & Kaplan, S. A. (2015). A within-person examination
of the effects of telework. Journal of Business and Psychology, 30(2), 313-323.

Wade, M., & Hulland, J. (2004). Review: The resource-based view and information
systems research: Review, extension, and suggestions for future research. MIS
Quarterly: Management Information Systems, 28(1), 107-142.
https://doi.org/10.2307/25148626

Waldeck, J., Durante, C., Helmuth, B., & Marcia, B. (2012). Communication in a
Changing World: Contemporary Perspectives on Business Communication
Competence. Journal of Education for Business, 87(4), 230-240.
https://doi.org/10.1080/08832323.2011.608388

Wendra, W., Sule, E. T., Joeliaty, J., & Azis, Y. (2019). Exloring dynamic
capabilities, intellectual capital and innovation performance relationship:

evidence from the garment manufacturing. Business: Theory and Practice, 20,



132

123.

Wiemann, J. M. (1977). Explication and test of a model of communicative
competence. Human Communication Research, 3(3), 195-213.

Wilden, R., Gudergan, S. P., Nielsen, B. B., & Lings, I. (2013). Dynamic
Capabilitiesand Performance: Strategy, Structure and Environment. Long Range
Planning, 46(1-2), 72-96. https://doi.org/10.1016/j.Irp.2012.12.001

Wright, P. M., McMahan, G. C., & McWilliams, A. (1994). Human resources and
sustained competitive advantage: a resource-based perspective. International
journal of human resource management, 5(2), 301-326.

International Labour Organization (2020) Teletrabajo.
https://metadata.ilo.org/thesaurus/-1359993413 (01/08/20; 19:30 h)

World Bank Group (2022). Global Economic Prospects.
https://openknowledge.worldbank.org/bitstream/handle/10986/36519/97814648

17601.pdf



133

ANEXOS

ANEXO N°1

@LEGI@ DU@’F@RES

R read N’ :J"ﬁ@

CTP 0820
THADUCTORA COLEGIADA CERTIFICADA
Espaicl - Francés - inglés

Jetn Manued Vidar N7 485 - Lima, Perd
+51 534212565

isanchezperro@amail.com

TRADUCCION CERTIFICADA DIGITAL
TCD 0026-2021

Tools

Ln Voaecney Camgitcn Combonin Penniss & oo 60 Nisatons w&-

T e e

Mvrmﬁmmunmwum hnnt-.
-

-mwm-m-

SRy SRRl
By = et

|0 U0 PAreRe S om e oh il segoe T E W DR RIR ST




I Dasssguie
™" Rasioe sanvalades difcilas ds maners sdausla
cr Tomo S IASdessr ITC SNSCHTEETES Batics actssbondo pars reainas s traias
[ Rodioo s wabuno & scaarin 3 b cxpecstiion gae I orgasizcion sere sidee =n
I Famifion s sjesncdn de e patade Jalismtado scoonm, plases y prandesda
mw PMasifion sesoees e scasands = b sty sacdon ¥ & S rutsaas de & gt ioacies
e Tamas wasimes se pass e panas v resibades on o s
cr Dawin sulucsss & ba pootbonsa Yid Joman Ma@e an =3 e
cr Tohas ssdessionn pard canghi comi bas acnividades 430 6 Ve saugass
or Podame s acviudedis sntioparsd, se teadtalos
w IT csen cporsadades @i pecden mujersr zus romihadhe on < nshao

Loyands

TP Descrnpelio do scnnidaden [k perfiamany, por s ks o gl

L3 Deosrnpatio S conioxs | s sy porformsny . pon sus wuies on Lrg b )

. Maveliaca

Sare capts ¢ bograr B siapents de matas gus e S prUpEEts

l:n_n be soysatdad de comnplin con scun it o A0 e counde s pwsaaEIa

PFasw @ sl ges pecdo obtonr revaadon (pue won |IRPoTTEt e L

Crne gee paadd temer £1000 @ L mmyoris e MMt e PRe DB ents

T R S WS VLYY S T T ve SRR

Sesnte wepandad de poder &sarmiisrres de susias cfoctn s sn Averses sowvelalos

£33 compuracite Cnl wras perenes peads el b mayeria & scavadadis & oux
mmias hostaaw sdecuada

A cunndo b stsscus oe &l ety doeinipwdaTie S s -L.c.._nh

1 ANsssesi

Comtrol when & e e wabugn

Costisnzs pors dacrmusaar e 3otvalades o w dossrmlluse

Condlaass pors aaaties o b regla v poscedassantos paca ol poopaa rsham

4 Comdn 44 tiemgw

T o cowtas pars carsplis en ¢l cane v o melso plao

Torggo wzz lists de scain sdades pnsisaiee

Ptrian e sotvadiades tecissiomis o i sanenewis de s suswns

Tasero a5 Rarae pas cads scsvidad

ocins b scvaladee v L Adpo sspi carmponiis

134



135

! Cesempeho
v I pwnre bad suhy peuymty
e 2 |y o wdate xny wrtzne ¥ knowtodes bo 4o oo ph
w £ da vey o aenordig 0 Al Bhe vegminton expects Sorp ire
™w [ phea the woousenem of ooy ol Dy Al o bows, SanBnme Wl ot
"w 1 ophow sethome m condung bo pry Lub s ool e geacats mal rameem
(> J | ke sxdandhvce S0 soageave iy romdie 22 oroek
o sk ey wdahame S protione B re cutse ap m iy o
(& Fowosk hov d 0a o e Lds dadgatad e
o L xp b £ Sy romild
™ Laein opu oonmaton 1AM o Mprone wip rwiels M ok

Lopon o

TF Tas perdsmnance
CF Contest perirmeance

2 Autowbcacin

Ll be able o achocne sno of Baz paclke thar | haveseh on apnedf
Whers Dcmng GxBendt bt | mny covtons Bt | il secomge b Hhem
Tospomansl, | had Sunt | con obbaln oncommes Sa a0n Fngariant 4 B
Fhebbeve Lymn wnttnd & annt on sodevvon o whiih | ot i sl
I otdl e sk b o0 seccooduldy ursrcone peay chall e

| e omladond e | vm podem elinircty mm man ddfood leba
Cunmpared 16 othar poophs | cam B0 et tad vy well

Lo whaon Bags v fon | om porfves geee well

3. Auonomia

Corts tver pade of work
Aurharty it desanrening [nshx 4 bo performed
Authonty r dedarrarmng rues ard procedures fox oan work

4. Gesbon de! fempo

1 Save shaort sl fomg turre goole

e tommart bot of prosr iy Sk s

[ rreitas b basad o mgortecs

e & mbokie o onh wbiny

1 woscres et wnd grow debugtaon. o wyvopride

Ay 2ty g
TR -




136
ANEXO N°2
CARTA DE PRESENTACION
Sefior(a):
Presente
Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE
EXPERTOS.

Nos es muy grato comunicarnos con usted para expresarle nuestros saludos
y asi mismo, hacer de su conocimiento que siendo candidatos a la maestria en
Organizacién y Direccion de Personas de ESAN, se requiere validar el instrumento
con el cual recolectaremos la informacidn necesaria para poder desarrollar nuestra
tesis y con la cual optaremos el grado de Magisteres en Organizacion y Direccion de
Personas.

El titulo de nuestra tesis es: “Las competencias individuales de
autoeficacia, autonomiay gestion del tiempo y su influencia sobre el desempefio
laboral de trabajadores a distancia” y siendo imprescindible contar con la
aprobacion de profesionales especializados para poder aplicar los instrumentos en
mencion, hemos considerado conveniente recurrir a usted.

El expediente de validacidn, que le hacemos llegar contiene:

Anexo 1: Carta de presentacion
Anexo 2: Definicion conceptual de las variables

Anexo 3: Matriz de operacionalizacion
Anexo 4: Certificado de validez de contenido del instrumento

el N =

Expresandole nuestros sentimientos de respeto y consideracién nos
despedimos de usted, no sin antes agradecerle por la atenciéon que dispense a la

presente.



Atentamente.

| & r'ﬂ:‘ | |\)“"‘|
N %\:{_LILI_
it A

Karina Mariella Cruz Fiorella Joselin Fernandez

Fernandez Yzaguirre
DNI: 44747620 DNI:
47464513
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Igor Saavedra
Santa Gadea

DNI:
42801139

DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES

Variable 1: Autoeficacia. Bandura, 2006, como se citd en Bandura, 2012.
Esta referida a las creencias de las personas en sus capacidades para producir logros

determinados.

Variable 2: Autonomia. De Jonge (1995).
La autodeterminacion del propio trabajador, criterio o libertad, relacionados

al trabajo, para determinar elementos de tarea.

Variable 3: Gestion del tiempo. Saeed Taslimi et al. (2014).
Referida a la variedad de herramientas y técnicas utilizadas para administrar el

tiempo al realizar tareas especificas, proyectos y metas.

Variable 4: Desemperio laboral. Carlos & Rodrigues (2016).
Comportamientos evaluativos y episodicos que un individuo adopta hacia su trabajo
y su empleo, como resultado de la dindmica entre las habilidades cognitivas, la

personalidad y las experiencias de aprendizaje, que agregan valor a laorganizacion.
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DIMENSIONES DE LA VARIABLE

Dimensidn 1. Desempefio de la tarea: Se hace mencion a aquellos comportamientos
involucrados en el trabajo como aquellos técnicos basicos que, de igual manera,
estos comportamientos colaboran para el logro de resultados organizacionales.
Asimismo, se refiere, que esta directamente relacionado con el nucleo técnico de la
organizacion, ya sea al llevar a cabo sus procesos técnicos o al mantener y dar

servicio a sus requisitos técnicos. (Motowidlo et al., 1997).

Dimensién 2. Desempefio contextual: Este &mbito obedece a comportamientos
menos limitados por las caracteristicas del trabajo, si fuertemente relacionados a
tipos de comportamientos que estan en gran parte bajo el control motivacional del

colaborador.

Ademads, estos comportamientos colaboran directamente a la eficiencia
organizacional de manera que dan forma al contexto organizacional, social y
psicoldgico que sirve como catalizador para las actividades o procesos relacionados

con la tarea. (Borman y Motowildo, 1997)
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Tabla de operacionalizacion de las variables:

. S, Definicidon . . . Escala de
Variable Definiciéon conceptual operacional Dimensiones Indicadores medicion
Esta referida a las
creencias de las
ersonas en sus New General 1,2,3,4,5
Autoeficacia p . Self-Efficacy N/A T 2T
capacidades para 6,7,8
- Scale
producir logros
determinados.
La autodeterminacion del
propio trabajador, criterio
Autonomia  ° libertad, r_elamonados Job Autonomy N/A 9, 10, 11
al trabajo, para
determinar elementos de
tarea.
Referida a la variedad de
- L Employees
herramientas y técnicas Time
L utilizadas para
Gestion del . ] management 12, 13, 14, ;
- administrar el tiempo al ge N/A Ordinal
tiempo - practice 15, 16
realizar tareas -
especificas, proyectos y measuring
' items
metas.
Comportamientos
evaluativos y episddicos Desempefio 17, 19, 20
que un individuo adopta de la tarea 21. 26
hacia su trabajo y su Version ’
empleo, como resultado resumida de
Desempefio de la dinamica entre las Self-
laboral habilidades cognitivas, la assessment
personalidad y las scale of job 5
experiencias de performance Desempefio 18, 22, 23,
aprendizaje, que contextual 24, 25

agregan valor a la
organizacion.

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO

No Variables / items Pertinencia® Relevancia? | Claridad® Sugerencias
Variable 1: Autoeficacia Si No Si No Si No
1 Seré capaz de lograr la mayoria de metas que me he propuesto.
Tengo la seguridad de cumplir con actividades dificiles cuando se
2
presenten.
Pienso, en general, que puedo obtener resultados que son importantes para
3
mi.
4 Creo que puedo tener éxito en la mayoria de iniciativas que me proponga
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5 Seré capaz de superar exitosamente muchos retos.
Siento seguridad de poder desarrollarme de manera efectiva en diversas
° actividades
En comparacion con otras personas puedo realizar la mayoria de
! actividades de una manera bastante adecuada
Aun cuando la situacién es dificil puedo desempefiarme de manera
° adecuada.
Variable 2: Autonomia
9 Tengo control sobre el ritmo de trabajo.
10 Tengo confianza para determinar las actividades que se desarrollaran.
Tengo confianza para establecer las reglas y procedimientos para el propio
H trabajo.
Variable 3: Gestion del tiempo Si No Si No Si No
12 Tengo metas para cumplir en el corto y el mediano plazo.
13 Tengo una lista de actividades prioritarias.
14 Priorizo las actividades basdindome en la importancia de las mismas.
15 Genero un horario para cada actividad.
16 Ejecuto las actividades y las delego segtin corresponda.
Variable 4: Desempefio laboral
17 Realizo actividades dificiles de manera adecuada.
Trato de mantener mi conocimiento técnico actualizado para realizar mi
e trabajo.
Realizo mi trabajo de acuerdo a las expectativas que la organizacion tiene
* sobre mi.
Planifico la ejecucién de mi trabajo definiendo acciones, plazos y
20
prioridades.
Planifico acciones de acuerdo a las actividades y a las rutinas de la
21 o
organizacion.
22 Tomo iniciativas para mejorar mis resultados en el trabajo.
23 Busco soluciones a los problemas que puedan surgir en mi trabajo
24 Trabajo arduamente para cumplir con las actividades que se me asignan.
25 Ejecuto mis actividades anticipando sus resultados.
26 Tomo oportunidades que pueden mejorar mis resultados en el trabajo.
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez evaluador:

Especialidad del evaluador: ........ccoeiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieieieiecieeneenns

! Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.

2 Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo.
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

4 Suficiencia: Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la

dimension/variable.



