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RESUMEN

La presente investigacion titulada "El teletrabajo y la cultura organizacional en la
Intendencia de Aduanas Tacna, afio 2024" tiene como objetivo principal determinar la
relacion entre el teletrabajo y la cultura organizacional en la Intendencia de Aduanas
Tacna durante el afio 2024. El estudio se enfoca en evaluar como aspectos, el espacio
fisico de trabajo, la optimizacion de procesos, las herramientas tecnolégicas y la
capacitacion, se relacionan con la adaptabilidad, comunicaciéon y cohesion de los

colaboradores en un entorno laboral remoto.

La investigacion se realizd bajo un enfoque cuantitativo, de tipo basico, nivel
correlacional y disefio no experimental. La recoleccién de datos se llevd a cabo mediante
la técnica de la encuesta y el instrumento del cuestionario, aplicado a una muestra

representativa de 108 colaboradores de la Intendencia de Aduanas Tacna.

Los resultados obtenidos permitieron contrastar las hipotesis planteadas y concluir
que existe una relacion significativa entre el teletrabajo y la cultura organizacional en la
Intendencia de Aduanas Tacna. Esto evidencia que la implementacién efectiva del trabajo
remoto ha tenido un impacto positivo en aspectos clave de la cultura organizacional, como

la adaptabilidad, comunicacion y cohesion de los equipos de trabajo.

A partir de estos hallazgos, se plantean recomendaciones orientadas a fortalecer
aun mas la relacion entre teletrabajo y cultura organizacional, a través de programas de
capacitacion, disefio de espacios de trabajo adecuados, optimizacion de procesos, uso de
herramientas tecnoldgicas colaborativas y politicas que equilibren la vida laboral y
personal de los colaboradores. Estas acciones buscan consolidar a la Intendencia de
Aduanas Tacna como una institucion publica adaptable, comunicativa y cohesionada, en

el marco de la adopcion del teletrabajo como practica laboral.

Palabras clave: Teletrabajo, cultura organizacional.
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ABSTRACT

This research study, titled "Telework and Organizational Culture at the Tacna
Customs Intendancy, 2024", aims to analyze the relationship between telework and
organizational culture at the Tacna Customs Intendancy during the year 2024. The study
focuses on evaluating how aspects such as physical work space, process optimization,
technological tools, and training are related to the adaptability, communication, and

cohesion of employees in a remote work environment.

The research was conducted using a quantitative approach, with a basic type,
correlational level, and non-experimental design. Data collection was carried out using
the survey technique and the questionnaire instrument, applied to a representative sample

of 108 employees of the Tacna Customs Intendancy.

The results obtained made it possible to test the hypotheses and conclude that there
is a significant relationship between telework and organizational culture at the Tacna
Customs Intendancy. This shows that the effective implementation of remote work has
had a positive impact on key aspects of organizational culture, such as the adaptability,

communication, and cohesion of work teams.

Based on these findings, recommendations are made to further strengthen the
relationship between telework and organizational culture, through training programs,
design of appropriate work spaces, process optimization, use of collaborative
technological tools, and policies that balance the work and personal life of employees.
These actions seek to consolidate the Tacna Customs Intendancy as an adaptable,
communicative, and cohesive public institution, within the framework of the adoption of

telework as a work practice.

Keywords: Telework, organizational culture.
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INTRODUCCION

El teletrabajo y la cultura organizacional son dos constructos que han cobrado
especial relevancia en el contexto actual, caracterizado por una creciente implementacion
de modalidades de trabajo a distancia y la necesidad de fortalecer los vinculos entre los
colaboradores y las organizaciones. La presente investigacion aborda la relacién entre
estas variables en el caso especifico de la Intendencia de Aduanas Tacna, Per(, durante
el afio 2024.

El teletrabajo, entendido como la prestacion de servicios a distancia mediante el
uso de tecnologias de la informacién y la comunicacion, ha experimentado un auge
significativo en los Gltimos afios, especialmente a raiz de la pandemia de COVID-19. Esta
modalidad de trabajo plantea tanto oportunidades como desafios en términos de la
organizacion del trabajo, la comunicacion y la cultura organizacional. Por su parte, la
cultura organizacional, conformada por los valores, creencias, actitudes vy
comportamientos compartidos por los miembros de una organizacion, juega un papel

fundamental en la cohesion, el compromiso y el desempefio de los colaboradores.

En este contexto, el estudio busca determinar la relacion entre el teletrabajo y la
cultura organizacional en la Intendencia de Aduanas Tacna, con el fin de comprender
cdémo estas variables se relacionan mutuamente y generan informacion relevante para la
toma de decisiones y el disefio de estrategias que promuevan un entorno laboral saludable

y productivo en el marco del teletrabajo.

La investigacion se desarrollo siguiendo un enfoque cuantitativo, con un disefio
no experimental y de alcance correlacional. Se recolectaron datos a través de
cuestionarios aplicados a una muestra representativa de los colaboradores de la
Intendencia de Aduanas Tacna, y se analizaron utilizando técnicas estadisticas
apropiadas. Los resultados obtenidos proporcionan informacién valiosa sobre los niveles
de teletrabajo y cultura organizacional, asi como sobre la relacion entre estas variables en

el contexto de estudio.

Los hallazgos de esta investigacion contribuyen a ampliar el conocimiento sobre

la dinamica entre el teletrabajo y la cultura organizacional, y pueden servir como insumo



para el desarrollo de politicas, programas y estrategias que permitan optimizar la
implementacion del trabajo a distancia y fortalecer la cultura organizacional en la

Intendencia de Aduanas Tacna Yy en otras organizaciones con caracteristicas similares.

La presente tesis se estructura en cuatro capitulos. En el Capitulo I se abordan los
aspectos generales de la problematica, como la descripcién de la realidad problematica,
la justificacion, los objetivos y las hipotesis de la investigacion. EI Capitulo 11 presenta el
marco teorico, incluyendo los antecedentes y las bases tedricas sobre el teletrabajo y la
cultura organizacional. En el Capitulo 11l se detalla el marco metodoldgico utilizado.
Finalmente, en el Capitulo IV se exponen los resultados obtenidos y la discusién de los

mMismos.



CAPITULO |
ASPECTOS DE LA PROBLEMATICA

1.1 Descripcion de la realidad problematica
1.1.1 Descripcion del problema

Desde el afio 2020, el COVID-19, ha sido reconocido como una pandemia global
causada por el virus SARS-CoV-2 (Organizacion Mundial de la Salud [OMS], 2020), ha
generado un impacto significativo en la salud publica, la economia y las dinamicas
sociales a nivel mundial. Esta crisis obligd a la adopcion de medidas sanitarias como el
distanciamiento social y, especialmente, al uso generalizado del teletrabajo. Estos
cambios también transformaron la cultura organizacional en diversos sectores, incluido

el comercio internacional y el &mbito aduanero.

A nivel mundial, las naciones mas desarrolladas fueron las pioneras en la
implementacién del teletrabajo, Paises como Japon, Taiwan y Estados Unidos destacan
por su adaptabilidad, logrando una productividad éptima (Chang, Chungjen, y Li-Fang,
2021), con una rapida adaptacion de su sistema laboral publico y privado.

En América Latina, la adopcién del teletrabajo venia desarrollandose
gradualmente, con Brasil, México, Argentina y Chile liderando en numero de
teletrabajadores. Factores como la conectividad a internet y un marco legal favorable

influyeron en su implementacion (Vera Quintana, 2020).

En Peru, la pandemia también afecto significativamente. La aplicacion de medidas
restrictivas, incluida la inmovilizacion social, fue una respuesta a la deficiencia y
aglomeracion en los centros hospitalarios (Gozzer, 2020). El teletrabajo, segun Delgado
de la Matta (2020), mantuvo la cadena de productividad, pero oblig6 a organizaciones y

trabajadores a adaptarse fisica y psicologicamente.

De acuerdo con Schein (2010), la cultura organizacional se transmite
principalmente a través de la experiencia cotidiana y de las relaciones interpersonales,
por lo que una modalidad como el teletrabajo, cuando no es gestionada adecuadamente,

puede debilitar estos vinculos e incidir negativamente en la identidad institucional. Esta



situacion evidencia la necesidad de analizar si el teletrabajo estid fortaleciéndola o
fragmenténdola en el contexto de esta institucion publica.

En la ciudad de Tacna, ocupando el cuarto lugar en el ranking de ciudades con
nivel medio bajo en productividad e innovacion, los trabajadores demostraban potencial
para insertarse en el mercado laboral. Sin embargo, el teletrabajo no tenia cabida antes de
la pandemia, siendo implementado durante esta para mantener activas las empresas

(D" Alessio y Del Carpio, 2016; Bahamondes-Rosado y Ballon-Bahamondes, 2021).

La Intendencia de Aduanas Tacna ubicada en el Parque Industrial Mz. A lotes 5y
6, implementé el teletrabajo en cumplimiento del Decreto Supremo N.° 036-2021-PCM.
Inicialmente, esta modalidad abarcé al 70 % del personal, bajo un modelo mixto. La
medida buscd proteger al personal vulnerable, retomar las labores de forma segura y
garantizar la continuidad operativa. A su vez, esta implementacion abri6 paso a cambios
en la cultura organizacional, especialmente en términos de comunicacién, adaptabilidad

y cohesién interna.

Con estos antecedentes, se plantea la necesidad de comprender como el teletrabajo
ha afectado la cultura organizacional en la Intendencia de Aduanas Tacna en el 2024. La
investigacion se centra en evaluar los cambios en la adaptabilidad, comunicacién y
cohesion entre los colaboradores, asi como en la productividad del personal
administrativo ante la implementacién de esta nueva forma de trabajar. La cultura
organizacional es un recurso importante para toda organizacion puesto que, sirve para
alcanzar las metas planteadas y hace referencia a la conducta que toman las personas
frente a ella, lo que permite distinguir una empresa de otra (Chavez, 2020). La relacién
estrecha entre trabajador y empresa, con horarios flexibles, se espera que se traduzca en

resultados positivos en la productividad de la organizacion.

En este marco, la SUNAT ha promovido el teletrabajo a través de politicas
institucionales orientadas a fortalecer la transformacion digital y la gestion del talento
humano. Segun el Plan de Desarrollo de las Personas 2024, aprobado mediante la
Resolucion de Superintendencia Nacional Adjunta de Administracion y Finanzas N.°
000019-2024, se prioriza la capacitacion continua, la innovacion y la agilidad como

pilares fundamentales del desarrollo institucional.



La Gerencia de Recursos Humanos de SUNAT desempefia un rol clave al
implementar politicas que fomenten modalidades de trabajo flexibles, como el teletrabajo.
A través de sus unidades de desarrollo organizacional, bienestar social y gestion del
desempefio, promueve estrategias alineadas con los objetivos institucionales, como el

fortalecimiento de capacidades y la facilitacion del comercio exterior.

En la Intendencia de Aduanas de Tacna, estas funciones se adaptan a un entorno
con recursos limitados, pero con trabajadores calificados y familiarizados con
herramientas digitales. La incorporacién del teletrabajo se ve potenciada si se vincula con
beneficios concretos, como horarios flexibles, capacitacion continua, apoyo en
infraestructura tecnoldgica y acompafiamiento psicosocial, aspectos que deben ser

articulados desde la cultura organizacional.

Una cultura organizacional sélida que valore la confianza, la autonomia y la
innovacion puede actuar como motor para institucionalizar el teletrabajo. El
reconocimiento de estos factores por parte de la Gerencia de Recursos Humanos permite

establecer condiciones mas sostenibles para su implementacion.



1.1.2 Formulacion del problema
1.1.2.1 Problema general

¢De qué manera se relaciona el teletrabajo con la cultura organizacional en la

Intendencia de Aduanas Tacna, afio 2024?
1.1.2.2 Problemas especificos

a) ¢De qué manera se relaciona el espacio fisico de trabajo con la cultura
organizacional en la Intendencia de Aduanas Tacna, afio 2024?

b) ¢De qué manera se relaciona la optimizacién de procesos con la cultura
organizacional en la Intendencia de Aduanas Tacna, afio 2024?

c) ¢De qué manera se relaciona las herramientas tecnoldgicas de procesos con la
cultura organizacional en la Intendencia de Aduanas Tacna, afio 20247

d) ¢De qué manera se relaciona la capacitacion con la cultura organizacional en
la Intendencia de Aduanas Tacna, afio 2024?

e) ¢De qué manera se relaciona la mision con el teletrabajo en la Intendencia de
Aduanas Tacna, afio 2024?

f) ¢De qué manera se relaciona la adaptabilidad con el teletrabajo en la
Intendencia de Aduanas Tacna, afio 2024?

g) ¢De qué manera se relaciona el involucramiento con el teletrabajo en la
Intendencia de Aduanas Tacna, afio 20247

h) ¢De qué manera se relaciona la consistencia con el teletrabajo en la

Intendencia de Aduanas Tacna, afio 2024?

1.2 Justificacion e importancia de la investigacion

1.2.1 Justificacién por su pertinencia

En un contexto marcado por la relevancia del teletrabajo y la evolucién de la
cultura organizacional, la Intendencia de Aduanas Tacna se posiciona como un referente
al adoptar el teletrabajo durante la emergencia sanitaria. Este enfoque novedoso, apoyado
por avances tecnoldgicos, resalta la importancia de comprender como estas variables se

entrelazan en el &mbito de la gestion publica.



1.2.2 Justificacion relevancia social

La experiencia de la Intendencia de Aduanas Tacna frente a los desafios de la
pandemia se convierte en un testimonio valioso. El estudio busca compartir como la
institucién ha integrado procesos originados en el teletrabajo de manera permanente. Este
conocimiento no solo sirve como modelo para otras entidades, sino que también aboga
por la adopcion del teletrabajo como préctica laboral, contribuyendo asi al bienestar

social.

1.2.3 Justificacion por sus implicancias practicas y de desarrollo

Con un enfoque orientado a mejorar la eficiencia y productividad, la investigacion
se propone identificar aspectos criticos del teletrabajo y su relacion en la cultura
organizacional. Los resultados obtenidos se utilizardn para disefiar estrategias que
potencien la productividad en la Intendencia de Aduanas Tacna. Este enfoque préctico
asegura que las medidas derivadas de la investigacion sean aplicables y beneficiosas para

todas las areas de la institucion.

1.2.4 Justificacion técnica y tecnoldgica

La adopcion del teletrabajo como modalidad permanente en la Intendencia de
Aduanas Tacna requiere un andlisis técnico y tecnoldgico que respalde su
implementacion eficiente. Esta investigacion examina las herramientas tecnoldgicas
utilizadas desde la pandemia, como plataformas de videoconferencias, sistemas de
gestion documental y aplicaciones de monitoreo remoto. Ademas, se evalla la
infraestructura técnica necesaria para garantizar la conectividad y la seguridad de la
informacion, aspectos fundamentales para el funcionamiento efectivo de esta modalidad
laboral. Al comprender estas necesidades técnicas, el estudio proporciona un marco
practico para que otras instituciones optimicen sus procesos mediante el uso de
tecnologias emergentes, fomentando asi la innovacién y la sostenibilidad en el sector

publico.

1.2.5 Justificacion de valor teérico
En un entorno donde la informacidn sobre teletrabajo y cultura organizacional es
limitada, esta investigacion no solo complementa los estudios existentes, sino que

también fortalece el conocimiento local. Se espera que la relacion entre teletrabajo y



cultura organizacional, analizada en este contexto, no solo llene un vacio en la literatura
local, sino que también contribuya al entendimiento global de estas dinamicas laborales

en instituciones publicas.

1.3 Delimitacién de la investigacion

1.3.1 Delimitacion temporal

A pesar de que la pandemia de la COVID-19, en la actualidad, con la enfermedad
bajo control gracias a la vacunacién y medidas adoptadas, se excluyen consideraciones
de emergencia sanitaria global. Sin embargo, se incluyen aquellos trabajadores que
contintan optando por el teletrabajo, dependiendo de sus funciones. Se reconoce que este
cambio en la dindmica laboral puede haber dejado huellas significativas en la cultura
organizacional, y se busca entender como estas transformaciones se han arraigado a lo

largo del tiempo.

1.3.2 Delimitacion espacial

Las distintas subsedes de la Institucion de Sunat Aduanas Tacna, debido a su
lejania y restricciones de acceso, no formaran parte de la investigacion. La focalizacién
en la sede principal permite un anélisis mas detallado y especifico de las dindmicas
culturales y de trabajo. No obstante, se excluye al personal que se encuentra en vacaciones
durante el periodo de recoleccion de datos y al personal operativo cuyas funciones son de

necesidad presencial.

1.3.3 Delimitacion contenido
Dada la naturaleza confidencial de ciertos datos, se excluye informacion en la
investigacion. El enfoque estara en comprender la interrelacion entre el teletrabajo y la

cultura organizacional sin comprometer la privacidad institucional.

1.3.4 Delimitacion universo

La comunicacion directa con cada trabajador que realiza teletrabajo presenta
desafios logisticos. Por lo tanto, se establecera contacto previo con los jefes de cada area
administrativa para facilitar el proceso de recoleccion de datos, garantizando asi una

participacion mas efectiva y representativa.



1.3.5 Delimitacién circunstancia

Dada la coyuntura politica y socioecondmica del pais, se reconoce la sensibilidad

de ciertas interrogantes relacionadas con las actividades laborales. Se comunicara de

antemano a los participantes que sus respuestas son andnimas y se utilizaran

exclusivamente para contribuir a una investigacion universitaria. La finalidad es asegurar

la transparencia y la confianza de los participantes en el proceso de recoleccion de datos.

1.4 Objetivos

1.4.1 Obijetivo general

Determinar la relacion entre el teletrabajo y la cultura organizacional en la

Intendencia de Aduanas Tacna, afio 2024.

1.4.2 Objetivos especificos

a) Establecer la relacion entre el espacio fisico de trabajo y la cultura
organizacional en la Intendencia de Aduanas Tacna, afio 2024.

b) Definir la relacién entre la optimizacién de procesos y la cultura
organizacional en la Intendencia de Aduanas Tacna, afio 2024.

c) Describir la relacion entre las herramientas tecnoldgicas y la cultura
organizacional en la Intendencia de Aduanas Tacna, afio 2024.

d) Precisar la relaciéon entre la capacitacion y la cultura organizacional en la
Intendencia de Aduanas Tacna, afio 2024.

e) Determinar la relacién entre la mision y el teletrabajo en la Intendencia de
Aduanas Tacna, afio 2024.

f) Determinar la relacion entre la adaptabilidad y el teletrabajo en la Intendencia
de Aduanas Tacna, afio 2024.

g) Determinar la relacion entre el involucramiento y el teletrabajo en la
Intendencia de Aduanas Tacna, afio 2024,

h) Determinar la relacion entre la consistencia y el teletrabajo en la Intendencia
de Aduanas Tacna, afio 2024.

1.5 Hipotesis

1.5.1 Hipotesis general

H1: El teletrabajo se relaciona significativamente con la cultura organizacional en

la Intendencia de Aduanas Tacna, afio 2024.
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1.5.2 Hipotesis especificas

a)

b)

d)

f)

9)

h)

H2: El espacio fisico de trabajo se relaciona significativamente con la cultura

organizacional en la Intendencia de Aduanas Tacna, afio 2024.

H3: La optimizacion de procesos se relaciona significativamente con la cultura

organizacional en la Intendencia de Aduanas Tacna, afio 2024.

H4: Las herramientas tecnoldgicas se relacionan significativamente con la

cultura organizacional en la Intendencia de Aduanas Tacna, afio 2024.

H5: La capacitacion se relaciona significativamente con la cultura

organizacional en la Intendencia de Aduanas Tacna, afio 2024.

H6: La misidén se relaciona significativamente con el teletrabajo en la

Intendencia de Aduanas Tacna, afio 2024.

H7: La adaptabilidad se relaciona significativamente con el teletrabajo en la

Intendencia de Aduanas Tacna, afio 2024.

H8: El involucramiento se relaciona significativamente con el teletrabajo en

la Intendencia de Aduanas Tacna, afo 2024.

H9: La consistencia se relaciona significativamente con el teletrabajo en la

Intendencia de Aduanas Tacna, afio 2024.

1.6 Operacionalizacion de variables

1.6.1 Variables
1.6.1.1 Variable 1: "Teletrabajo".
1.6.1.2 Variable 2: “Cultura Organizacional”.

1.6.2 Operacionalizacion de variables

En la tabla 1 se mencionan las variables, dimensiones e indicadores que se

emplearon para la presente investigacion.
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Tabla 1

Operacionalizacion de variables

DEF. DEF. ESCALA DE
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
o Ubicacion y condiciones del espacio
Espacio fisico de Ergonomia y confort
trabajo Privacidad y separacion del espacio laboral y
personal
Planificacion
El teletrabajo es una modalidad Optimizacion de Coordinacion
. laboral que permite a los Medir el teletrabajo  se r0Cesos Organizacion
Variable 1 - - . . p -
Independiente empleados realizar sus tareas implementa mediante plataformas Monitoreo
P desde  ubicaciones  remotas, digitales que facilitan la gestion Evaluacion Ordinal
o S oty slcaions i
. y : : Herramientas Conectividad, seguridad y privacidad de la
(G6mez, 2023). tecnologicas informacion
Plataformas de videoconferencia
Participantes
Capacitacion Tiempo
Satisfaccion
Asistencia
L Direccion e intencion estratégica
Mision Metas y objetivos
Vision
Variable2-  rofire 4l conjunto de valore, i Orfentzcitn al cambio
Dependiente creencias réJcticas com artidaé Medir el sistema de normas y Adaptabilidad Orientacion al cliente
P yp par rituales que influye en la dindmica Aprendizaje organizacional .
que moldean el comportamiento Ordinal

Cultura
Organizacional

de los miembros de wuna
organizacion.
(Pursell, 2023).

laboral y en la adaptacion al
teletrabajo.

Involucramiento

Consistencia

Empoderamiento
Trabajo en equipo
Desarrollo de capacidades

Valores centrales
Acuerdo
Coordinacién e integracion

Nota.

Teletrabajo; (Gémez, 2023).
Cultura Organizacional; (Pursell, 2023).
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CAPITULO 1I
MARCO TEORICO
2.1 Antecedentes de la investigacion

2.1.1 A nivel internacional

Caraiani et al. (2023), en su estudio The impact of telework on organisational
performance, behaviour, and culture analizaron la relacion entre el teletrabajo y la cultura
organizacional en la industria de servicios empresariales. Los hallazgos indican que el
teletrabajo tiene efectos positivos en la cultura organizacional cuando se aplican
estrategias adecuadas, pero también puede generar aislamiento en los empleados si no se
fomenta la comunicacién y el trabajo en equipo. Se destaca la importancia de contar con
una infraestructura digital eficiente y programas de capacitacion para mitigar los efectos
negativos del teletrabajo en la cohesion organizacional.

Por su parte, Alegria y Herrera (2022), en su estudio realizado en Ecuador,
analizaron la relacién entre el teletrabajo y la cultura organizacional en la poblacion
econdmicamente activa de Guayaquil. Aplicando un cuestionario basado en el Modelo de
Denison, identificaron una relacién moderada entre ambas variables, sefialando que el
teletrabajo es viable cuando la cultura organizacional esta bien estructurada y respaldada

por herramientas tecnolégicas adecuadas.

En Bolivia, Mendieta (2021), realiz6 una revision bibliografica sobre el impacto
del teletrabajo en la cultura organizacional en tiempos de pandemia. Se concluy6 que el
cambio al trabajo remoto modificd la estructura organizativa y los procesos laborales,
evidenciando tanto ventajas como desventajas. Entre los aspectos positivos se destaca la
digitalizacion y el aumento de la productividad en algunos sectores, mientras que los

desafios incluyen la dificultad de supervision y la disminucion de la interaccién social.

2.1.2 A nivel nacional

Castro y Delgado (2023) analizaron la relacion entre el teletrabajo y la cultura
organizacional en docentes de una institucion educativa privada en Lima, Peru.
Utilizando un enfoque cuantitativo con disefio correlacional y aplicacion de cuestionarios,

encontraron una relacion positiva entre ambas variables (r = .607, p <.05), indicando que



la implementacion efectiva del teletrabajo requiere fortalecer los valores y la cohesion

organizacional.

Noriega y Sandoval (2022), estudiaron la relacion entre el teletrabajo y la cultura
organizacional en el Hospital de la Amistad Peri Corea Santa Rosa -2 en Piura.
Mediante el coeficiente de correlacion de Spearman, obtuvieron un valor de r = 0.734, lo
que sugiere que el teletrabajo ha tenido un impacto altamente positivo en la cultura

organizacional del hospital.

Alvarez y Deceno (2022), realizaron un analisis sobre los efectos del teletrabajo
en el clima organizacional de Petroperd. Se identificO que el teletrabajo afectd
significativamente dimensiones como estructura, recompensa y relaciones laborales,

evidenciando tanto beneficios como dificultades en la gestion organizacional.

2.1.3 Anivel local

Coaquera (2024), en su tesis de maestria analizé la relacién entre la cultura
organizacional y la gestion de calidad en la Universidad Nacional Jorge Basadre
Grohmann de Tacna. Se encontrd una relacién significativa entre ambas variables (Rho
de Spearman = 0.767, p < 0.05), demostrando que una cultura organizacional sélida

contribuye a mejorar la calidad de la gestion universitaria.

Portella (2023), estudid la relacion entre la cultura organizacional y el desempefio
laboral en la Region Policial de Tacna. Aplicando una metodologia correlacional con un
muestreo de 340 efectivos, encontré una relacién directa y significativa entre ambas
variables (P = 0.824), lo que confirma que la cultura organizacional influye en el
rendimiento laboral del personal policial.

Finalmente, Rossi (2022), evalud la influencia del trabajo remoto en el desempefio
docente en la Universidad Privada de Tacna. A través de un enfoque mixto, se encontro
que el teletrabajo ha tenido un impacto positivo en la gestion del tiempo y la organizacion
del trabajo, aunque también se identificaron desafios relacionados con la digitalizacion y

la comunicacion interna.
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2.2 Bases tedricas

2.2.1 El Teletrabajo
2.2.1.1 Inicios del teletrabajo

El teletrabajo, también conocido como trabajo remoto o a distancia, ha sido un
fendmeno en constante evolucion que ha transformado la forma en que las empresas y
trabajadores realizan sus actividades laborales. Sus origenes se remontan a la década de
1970 en Estados Unidos y Europa, cuando comenz6 a desarrollarse en Estados Unidos y
Europa como una respuesta a la crisis del petréleo. En ese momento, los altos costos del
combustible llevaron a los trabajadores a buscar formas de reducir el desplazamiento a
sus lugares de trabajo, dando origen al concepto inicialmente conocido como

telecommuting o teledesplazamiento (Guaca et al., 2022).

Uno de los primeros en definir el teletrabajo Jack M. Nilles, fisico estadounidense
de la NASA, quien lo definié como un trabajo a distancia en el que el trabajador no se
desplaza, sino que es a la inversa. Con el avance tecnoldgico y el crecimiento del uso de
las computadoras en las organizaciones, el teletrabajo se convirtio en una opcion atractiva
para reducir los costos de procesamiento de datos, especialmente en paises de Europa en

los afios noventa (Meo y Dabenigno, 2021; Guaca et al., 2022).

Sin embargo, la recesion en Estados Unidos en afios posteriores provoco un
aumento en el desempleo y una disminucion en la practica del teletrabajo, ya que se
percibia como una desventaja frente a los empleados que trabajaban en las oficinas
(Guaca et al., 2022). A pesar de estos altibajos, el teletrabajo continud expandiendose a
nivel global, especialmente en Latinoamérica, donde las transnacionales fueron las
primeras en aplicar esta modalidad en paises como Brasil, Argentina y Costa Rica (AT,
2019).

En el contexto latinoamericano, la Comisién Econémica para América Latinay el
Caribe (CEPAL), ha desempefiado un papel fundamental en el desarrollo del teletrabajo,
promoviendo normativas que mejoren su eficacia y fomenten el uso de tecnologias de
informacién y comunicacion para beneficio de todos los involucrados (Guaca et al.,
2022).
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Es importante destacar que el teletrabajo y el trabajo remoto son términos distintos
y de diferente aplicacion. En el Perd, el teletrabajo se aplica tanto en el sector pablico
como en el privado y estd regulado por la Ley N.° 31572 del 2022. que regula el
teletrabajo, mientras que el trabajo remoto, como se ha visto durante la pandemia por
COVID-19, implica trabajar desde el domicilio o lugar de aislamiento domiciliario, segin
lo establecido por el Decreto de Urgencia N° 026-2020 (Uribe et al., 2021).

En conclusion, el teletrabajo ha experimentado un crecimiento significativo en las
ultimas décadas, impulsado por la globalizacion, los avances tecnoldgicos y los cambios
culturales, lo que requiere el desarrollo de politicas y regulaciones adecuadas para

garantizar su efectividad y beneficios para todas las partes involucradas.
2.2.1.2 Definicién de teletrabajo

Antes de abordar la definicion de teletrabajo, es fundamental comprender el
concepto de trabajo en si mismo. La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) lo
define como el conjunto de actividades humanas, remuneradas o no, que producen bienes
0 servicios en una economia, 0 que satisfacen las necesidades de una comunidad o

proveen los medios de sustento necesarios para los individuos" (OIT, s.f., parrafo 1).

“El teletrabajo es una modalidad especial de prestacion de servicios caracterizada
por la utilizacion de tecnologias de la informacion y las telecomunicaciones (TIC) y por
el desempefio subordinado de labores sin la presencia fisica del teletrabajador (...) en la

empresa con la que mantiene vinculo laboral (...)” (MTPE, 2015).

En cuanto al teletrabajo, se han propuesto diversas definiciones que reflejan su
naturaleza multifacética. Belzunegui-Eraso y Erro-Garcés (2020), lo definen como "un
tipo de trabajo y/o prestacion de servicios realizados de forma remota, a distancia y en
linea a través de computadoras y tecnologias telematicas™ (p. 2). Esta modalidad permite
realizar el trabajo desde cualquier lugar, utilizando herramientas tecnoldgicas y de

comunicacion, sin necesidad de estar fisicamente en las instalaciones del empleador.

Por otro lado, Griffin et al. (2020), destacan que el teletrabajo, gracias al correo

electronico y otras tecnologias de redes, permite a los trabajadores cumplir con sus
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responsabilidades laborales desde cualquier ubicacion, manteniendo asi la productividad
y el cumplimiento de las obligaciones laborales.

Cifuentes-Leiton y Londofio-Cardozo (2020), resaltan que el teletrabajo facilita la
gestion ordenada de una gran cantidad de informacion de manera virtual, lo que permite

cumplir con las tareas asignadas por la empresa de manera eficiente.

Martin (2018), describe el teletrabajo como una actividad remunerada que no
requiere la presencia fisica en las instalaciones del empleador, lo que permite una mayor
flexibilidad en cuanto al horario, el lugar y la forma de trabajo, utilizando para ello

herramientas tecnologicas adecuadas.

El teletrabajo se define como una modalidad laboral en la que el trabajador realiza
sus actividades de manera remota, utilizando herramientas tecnoldgicas y de
comunicacion, sin necesidad de estar fisicamente presente en las instalaciones del
empleador. Esta forma de trabajo permite flexibilidad en cuanto a horarios, lugar y
ejecucion de tareas, facilitando una gestion ordenada de la informacion y el cumplimiento
de las responsabilidades laborales de manera eficiente. El teletrabajo se presenta como

una alternativa que fomenta la productividad y adaptabilidad en el entorno laboral.
2.2.1.3 Definicién de trabajo remoto

El trabajo remoto es una modalidad laboral que permite a los empleados
desempefiar sus funciones desde ubicaciones geograficas distintas al entorno tradicional
de oficina, haciendo uso de tecnologias de la informacién y comunicacion (TIC) para
garantizar la conexion y el cumplimiento de los objetivos organizacionales. Esta practica,
también conocida como teletrabajo, ha ganado relevancia a raiz de la pandemia del
COVID-19, demostrando ser una herramienta eficaz para mantener la productividad
laboral, reducir costos operativos y fomentar la flexibilidad laboral. Segun la
Organizacién Internacional del Trabajo (ILO, 2020), el trabajo remoto representa un
cambio paradigmatico en las dinamicas laborales, al posibilitar la integracion de talento
global, minimizar las barreras de tiempo y espacio, y garantizar la sostenibilidad

organizacional en situaciones de emergencia o crisis.
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Ademas, Lipnack y Stamps (2000), destacan que el trabajo remoto requiere de
una cultura organizacional solida que fomente la confianza, la comunicacién efectiva y
la colaboracion, mientras que Robbins y Coulter (2018), subrayan la importancia de la
alineacion de valores y practicas compartidas para garantizar el éxito en entornos

laborales virtuales.

2.2.1.4 Ventajas y desventajas del teletrabajo

Segun Mas y Pallais (2020), en 2021, los trabajadores en Estados Unidos estaban
dispuestos a aceptar una disminucion del 20 % en sus salarios a cambio de horarios méas
flexibles, y un 8 % indic6 que lo haria si se le permitiera trabajar desde casa.

Podemos ver la tabla 2 las ventajas y desventajas del teletrabajo.

Tabla 2

Ventajas y desventajas del teletrabajo

Ventajas Desventajas
Mejor organizacién de actividades. Posible pérdida de liderazgo.
Ahorro de tiempo, flexibilidad en horarios. Horarios ilimitados.
Reduccion de ausentismo laboral. Menos identificacion con la empresa.
Calidad de tiempo, trabajo y familia. Podrian tener una vida sedentaria.
Mayor facilidad para el desplazamiento. Tener herramientas tecnoldgicas.
Disminucidn de gastos fijos. Invertir en capacitacion y tecnologia.
Mejora en la rentabilidad de la Empresa. Riesgo en politicas de confidencialidad.
Disminucién de conflictos laborales. Aumento de conflictos familiares.
Mayor consciencia ecoldgica. Relaciones interpersonales superficiales.

Nota. Modificado de "EIl Teletrabajo en el COVID-19" por W. Santillan-Marroquin, 2020, Revista
CienciAmeérica, 9(2), pp. 7-11, Bajo licencia CC-BY.

2.2.1.5 Marco legal del teletrabajo en el Peru

El marco legal del teletrabajo en el Per( esta definido por la Ley N.° 31572 del
2022, la cual derogd la anterior Ley 30036, 2013, la actual ley describe al teletrabajo

como la realizacion de labores subordinadas sin la presencia fisica del trabajador en la
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empresa, utilizando medios informaticos y de telecomunicaciones para el control y
supervision de las labores (Ley N.° 31572, 2022). Esta ley establece las bases para la
regulacién de esta modalidad laboral en el pais, asegurando condiciones adecuadas para

los trabajadores y empleadores.

En el 2017, el Ministerio de Trabajo y Promocién de Empleo propuso una politica
nacional de teletrabajo hacia el afio 2030, con el objetivo de desarrollar esta modalidad,
aumentar la productividad y fortalecer el empleo, especialmente en las poblaciones mas
necesitadas. Sin embargo, a pesar de los beneficios potenciales, en el Pera solo el 22 %
de las empresas aplicaban el teletrabajo en el 2020, principalmente debido a la falta de

mecanismos de control y medicién de la productividad (Saito, 2020).

A pesar de la reticencia inicial, estudios realizados en Estados Unidos y Europa
han demostrado que el teletrabajo puede mantener e incluso incrementar la productividad
laboral (Saito, 2020). Esta evidencia respalda la implementacion y promocion del
teletrabajo en el Perd, especialmente en un contexto marcado por la pandemia de COVID-
19, que ha resaltado la importancia de esta modalidad laboral para garantizar la

continuidad de las actividades econdmicas.

El Decreto de Urgencia N° 026-2020, emitido en el 2020, define el trabajo remoto
como la prestacion de servicios subordinados en el domicilio o lugar de aislamiento
domiciliario del trabajador, utilizando medios que permitan realizar las labores fuera del
centro de trabajo, siempre que la naturaleza de las labores lo permita (Decreto de Urgencia
N° 026-2020, 2020). Esta normativa complementa la ley existente y establece pautas

especificas para el trabajo remoto durante situaciones de emergencia como la pandemia.

En la siguiente tabla se exponen las distinciones entre el teletrabajo y el trabajo
remoto, destacando principalmente que el trabajo remoto se lleva a cabo durante un

periodo de confinamiento, y es el empleador quien decide su implementacion.
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Tabla 3

Diferencias entre el teletrabajo y trabajo remoto

Aspecto Teletrabajo Trabajo remoto
Implica el uso de medios Se refiere a la realizacion de labores
Definicion informéticos para realizar labores fuera del centro de trabajo mediante
fuera del centro de trabajo. cualquier mecanismo.
s Puede llevarse a cabo en cualquier . L
Ubicacion . a Se realiza en un lugar de confinamiento.
locacion.
EQUiDoS El empleador proporciona o Cualquierade las partes proporciona los
quipos y compensa los gastos de los equipos, sin necesidad de
herramientas . .
equipos. compensacion.
Los teletrabajadores tienen los . o
X , La empresa proporciona capacitacion,
. mismos  derechos que los Lt
Seguridad y . . pero el cumplimiento de las normas de
salud laboral trabajadores  presenciales, y la seguridad y salud es responsabilidad del
empresa asume la

trabajador.

responsabilidad.
Mas comun, especialmente durante

Aplicacién en . . )
P situaciones de emergencia como el

Menos comun.

Perd confinamiento por la pandemia.
Tipo de Se establece mediante un acuerdo La decision de implementar el trabajo
mutuo entre el trabajador y el
contrato remoto recae en el empleador.

empleador.
Nota. Elaboracién propia

En el Decreto de Urgencia N.° 127-2020 (2020), se establece que el empleador
esta prohibido de requerir al trabajador que realice tareas o coordinaciones laborales
durante su tiempo de desconexién digital (articulo 18). Esto busca proteger el derecho de
los trabajadores a desconectarse digitalmente y a preservar su tiempo fuera de la jornada

laboral para su descanso y vida personal.

Segun lo indicado en el Plan Nacional de Competitividad y Productividad 2019-
2030 (Decreto Supremo N.° 237-2019-EF, 2019), el Per( se encontraba rezagado en
términos de teletrabajo en comparacion con otros paises de la regién. En el afio 2016,
Per tenia tan solo 648 trabajadores en esta modalidad, mientras que paises como
Colombia y Chile contaban con 500 mil y 31 mil teletrabajadores, respectivamente. Estas
cifras ponen de manifiesto la necesidad de fomentar y promover el teletrabajo en el pais
para aumentar su adopcion y los beneficios que puede aportar en términos de flexibilidad

laboral y productividad.
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2.2.1.6 Dimensiones del teletrabajo

Este estudio, se definio 4 dimensiones del teletrabajo: El espacio fisico de trabajo,

la optimizacion de procesos, herramientas tecnoldgicas y capacitacion.
2.2.1.6.1 Espacio fisico de trabajo

Se refiere a la zona o lugar desde donde el empleado realiza sus funciones, el cual
esta separado del entorno empresarial tradicional; es decir, este espacio se encuentra fuera
de las instalaciones fisicas de la organizacion, ya sea en el propio hogar del teletrabajador
u otro lugar (Llamosas, 2015). Las condiciones del espacio de trabajo deben garantizar la
seguridad fisica y laboral durante el desempefio de las funciones, ademas de propiciar un
lugar de trabajo que combine adecuadamente la vida profesional con la vida personal y

hogarefia del empleado (Alvarez, 2020).

Grandjean (2023), define el espacio de trabajo como el “area especifica dentro del
lugar de trabajo donde se desarrollan los esfuerzos profesionales de un individuo™.

Para Mariani (2017), entiende por "espacio de trabajo" un entorno que va mas alla
de ser simplemente un lugar fisico donde se realizan tareas. En su perspectiva, el espacio
de trabajo debe reflejar la identidad organizacional y fomentar el compromiso de los
empleados.

El espacio fisico de trabajo se refiere al entorno fisico donde los empleados
realizan sus tareas diarias. Este espacio puede influir en la productividad, la motivacion
y el bienestar de los trabajadores (Becker y Steele, 1995).

Segun Sagawa (2021), el espacio de trabajo se define como un concepto que va
mas alla de la simple disposicion de mesas en una oficina. Es una forma de organizar los
lugares de trabajo que, si se realiza de manera adecuada, puede mejorar aspectos
fundamentales de una empresa, como el rendimiento, la satisfaccion laboral y la captacion
de talento.

La ergonomia es una disciplina que estudia la adecuacion del entorno laboral a las
capacidades fisicas y psicologicas del trabajador, con el fin de optimizar su rendimiento
y bienestar (Helander, 2006). En el contexto del teletrabajo, la ergonomia cobra especial
relevancia, ya que muchas veces el espacio fisico de trabajo es improvisado en el hogar

y no cumple con condiciones ideales de confort, iluminacion, postura y ventilacion.
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Segln la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2020), un espacio
ergondmicamente adecuado debe contar con mobiliario apropiado (silla, escritorio),
iluminacién suficiente, y una disposicion que favorezca la postura y reduzca el esfuerzo
fisico. La falta de ergonomia puede derivar en molestias fisicas, fatiga visual y

disminucion de la productividad.

En esta investigacion, la ergonomia se considera un indicador clave dentro de la
dimensién "espacio fisico de trabajo"”, ya que influye directamente en el bienestar,
comodidad y rendimiento del teletrabajador. Por ello, se ha incluido una pregunta
especifica en el cuestionario que evalta la percepcion del colaborador respecto a la

ergonomia de su espacio de trabajo remoto.

2.2.1.6.2 Optimizacion de procesos

La implantacion de sistemas de gestion y la adopcion de buenas préacticas en los
procesos de negocio y flujos de trabajo permiten a los teletrabajadores coordinar tareas,
controlar plazos, planificar y gestionar mejor su tiempo. Estos sistemas de gestion
facilitan la integracion y sincronizacion de las diferentes actividades, lo que contribuye a
una mayor eficiencia y optimizacion de los procesos (Agudo, 2014, p. 175).

Segun Sydle (2023), la optimizacion de procesos es una disciplina que se ocupa
de ajustar los procesos para mejorar sus caracteristicas sin sobrepasar sus limites. Su
principal objetivo es reducir costos y aumentar el rendimiento, la productividad y la
eficiencia. Esta disciplina implica analizar y modificar los procesos de una empresa para
utilizar mejor sus recursos, eliminando errores y logrando que los procesos sean mas
eficaces y eficientes (Pola, 2023). En esencia, “la optimizacion de procesos es un enfoque
sistematico para hacer que los flujos de trabajo sean mas eficientes y efectivos” (Hammer
y Champy, 1993). En resumen, se trata de un proceso constante de evaluacion de todas

las operaciones de una empresa para hacerlas mas eficientes (Xubio, 2023).
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2.2.1.6.3 Herramientas tecnoldgicas

Son dispositivos, software y aplicaciones que facilitan y mejoran tareas y procesos
en diferentes dmbitos. Estas herramientas permiten optimizar procesos, mejorar la
productividad, facilitar la comunicacién y acceder a nuevas formas de trabajo y
entretenimiento.

Una herramienta tecnoldgica se refiere a un conjunto de programas informaticos
disefiados para facilitar la realizacion de tareas en dispositivos tecnolégicos (Euroinnova,
2021). Estas herramientas se pueden entender como mecanismos sistematizados que
permiten obtener informacion precisa y confiable sobre temas especificos (IPN, 2020).
Segun Nebreda (2023), las herramientas tecnoldgicas ayudan a mejorar tanto el tiempo
como la calidad del trabajo, lo que permite una mejor gestién de los recursos y, en
consecuencia, mejores resultados. En este contexto, una herramienta tecnoldgica puede
ser cualquier software (como un sistema operativo) o hardware (componentes fisicos) que
nos asista en la ejecucién de tareas. Estas herramientas nos permiten optimizar nuestro
tiempo y ser mas eficientes en el cumplimiento de plazos para diversas asignaciones
(Cardinal, 2021).

2.2.1.6.4 Capacitacion

La capacitacion proporcionada por la empresa permitira que los empleados
adquieran nuevas habilidades y potencien las que ya tienen. Es crucial que los
trabajadores mantengan una actitud de mejora continua y aprendizaje, especialmente en
lo relacionado con las tecnologias de la informacion y la comunicacion (TIC), que
evolucionan rapidamente (Agudo, 2014, p. 176).

La capacitacion “es esencial para el desarrollo profesional y personal de los
empleados, permitiendo un mejor desempefio y satisfaccion laboral” (Noe, 2010). Es un
proceso que permite adquirir nuevas actitudes y fortalecer habilidades, tanto blandas
como duras, mediante actividades que amplian conocimientos y capacidades (Runa,
2024). Segin Ozkivang (2023), este proceso ayuda a los trabajadores a aumentar su
conocimiento y habilidades, contribuyendo a formar un equipo eficiente, productivo y
motivado. De acuerdo con Hernandez (2022), la capacitacion es un conjunto de

actividades organizadas por la empresa para incrementar el conocimiento de los
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empleados sobre sus funciones, lo que les permite mejorar sus capacidades y alcanzar un
desempefio dptimo en sus tareas.

Estas cuatro dimensiones son fundamentales para garantizar el éxito y la
efectividad del teletrabajo, al permitir que los empleados puedan desempefiar sus
funciones de manera eficiente, segura y adaptada a las necesidades tanto de la

organizacion como de su propia vida personal.

2.2.2 La Cultura Organizacional

La cultura organizacional se define como el conjunto de valores, creencias,
normas y comportamientos compartidos por los miembros de una organizacion, que
influyen en la forma en que se realizan las actividades y se toman las decisiones (Robbins
y Coulter, 2015/2018). Esta definicion destaca la importancia de la cultura organizacional

en la configuracion de la identidad y el funcionamiento de una organizacion.

Segun Méndez (2019), el concepto de cultura organizacional ha sido examinado
por varios autores, quienes han propuesto distintas perspectivas. En su estudio, revisa y
analiza 55 definiciones de autores reconocidos, como Schein et al., que se complementan
entre si. En una de sus sintesis, destaca que la cultura organizacional es un elemento
intangible, sefialando que todos sus componentes, como normas, rituales, mitos,
tradiciones y lenguaje, evolucionan con el tiempo y desempefian un papel crucial en las

empresas.

Segun Ortega (n.d), la cultura organizacional se define como un conjunto de
valores, creencias y suposiciones que influyen en el comportamiento y la interaccion de
las personas dentro de una organizacion. Esta cultura determina la forma en que se toman

las decisiones y se realizan las actividades laborales.

La cultura organizacional se refiere al entendimiento comun entre los empleados
sobre la manera en que se llevan a cabo las actividades en la organizacion. Este conjunto
de creencias, valores, normas y filosofias establece como se desarrollan las operaciones.
Ademas, define las expectativas en cuanto al comportamiento, la comunicacion, la forma

de presentarse y las responsabilidades de cada uno. (Wallach, 1983)

Segun Schein (2020), la cultura organizacional puede dividirse en tres niveles:
artefactos visibles (como el lenguaje, los simbolos y los rituales), valores compartidos
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(creencias y normas que guian el comportamiento) y supuestos basicos (creencias
inconscientes sobre la realidad y la naturaleza humana). Estos niveles interactdan entre si
para formar la cultura organizacional y determinar como se perciben y se comportan los

miembros de la organizacion.

La cultura organizacional también se relaciona con la identidad y la imagen de la
organizacion. Segun Denison y Mishra (2020), la cultura organizacional puede influir en
la forma en que una organizacion se percibe a si mismay como es percibida por los demas.
Una cultura fuerte y coherente puede contribuir a una identidad organizacional positiva y

una reputacion solida en el mercado.

Ademas, la cultura organizacional puede afectar el desempefio y la adaptabilidad
de una organizacion. Segin Cameron y Quinn (2021), las organizaciones con una cultura
solida y adaptativa tienden a ser mas eficaces en la implementacion de cambios y en la
respuesta a los desafios del entorno externo. Por otro lado, las organizaciones con una
cultura rigida y resistente al cambio pueden enfrentar dificultades para adaptarse a nuevas

condiciones.

En resumen, la cultura organizacional es un elemento crucial en la configuracion
de una organizacion, ya que influye en la identidad, la imagen, el desempefio y la
adaptabilidad de la misma. Los lideres y gestores deben ser conscientes de la cultura
organizacional y trabajar para desarrollar una cultura que fomente los valores y

comportamientos deseados para alcanzar los objetivos de la organizacion.
2.2.2.1 Elementos de cultura organizacional

La cohesion y la coherencia de una cultura organizacional a lo largo del tiempo
dependen de la solidez de los elementos que se transmiten entre sus miembros. Aunque
cada empresa tiene su propia cultura unica, existen elementos comunes que suelen estar

presentes en la mayoria de las organizaciones (Arbaiza, 2021).

Los elementos formales y estructurales de la cultura organizacional comprenden
politicas, procesos, normas, estructuras de autoridad y poder, sistemas de control,

remuneracion, descripcion de puestos, saber cémo, elementos materiales y de
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infraestructura, como los colores corporativos, el logotipo, la tecnologia utilizada y la

gestion formal de la empresa.

Tabla 4

Elementos de la cultura organizacional

Elementos del capital
Elementos simbdélicos humano o
conductuales

Elementos formales y
estructurales

Engloba aspectos emocionales y

- 2 Comprende
Incluye politicas, procesos, psicolégicos como  supuestos

conocimientos,

normas, estructuras  de compartidos, significados, .

; . . . competencias,
autoridad y poder, sistemas de  valores, simbolos, lenguaje verbal, .

. o . i expectativas y
control, remuneracion, historias, mitos, leyendas, ritos, .

L - . . . necesidades de los
descripcion de puestos, saber rituales, filosofia, creencias, individuos que
coémo, elementos materiales y costumbres, esloganes,

. . . d conforman la
de infraestructura. tradiciones, estereotipos, jerga,

. organizacion.
humor y anécdotas. g

Nota. Informacién adaptada de Liderazgo y comportamiento organizacional, L. Arbaiza, 2017, Alfaomega
ESAN, p. 400.

La cultura organizacional se define como el conjunto de valores, creencias,
normas y comportamientos compartidos por los miembros de una organizacion, que
influyen en su forma de trabajar y en la manera en que interactdan entre si. Esta cultura
se transmite a través de diversos elementos que se manifiestan en la vida cotidiana de la
empresa (Arbaiza, 2019). Entre los elementos méas importantes de la cultura

organizacional se encuentran:

e Supuestos Compartidos: Son ideas, percepciones y emociones aceptadas
implicitamente por todos los integrantes de la organizacion. Estos supuestos se
arraigan inconscientemente y no cambian facilmente, constituyendo la base de la
cultura organizacional.

e Significados: Se refiere a la interpretacion que los empleados dan a las cosas,
dandoles mayor o menor importancia de acuerdo con sus intereses y valores
(Arbaiza, 2019).

e Valores: Los valores son principios fundamentales que guian el comportamiento
de los miembros de la organizacion. Valores como la integridad, el respeto, la
excelencia, el trabajo en equipo y la lealtad son fundamentales y deben ser

compartidos por todos los miembros de la empresa.
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e Simbolos: Son objetos, imagenes o palabras que representan y distinguen a la
organizacion. Los simbolos incluyen el logotipo, los esléganes y otros elementos
visuales que identifican a la empresa.

e Historias, Mitos y Leyendas: Son relatos o narraciones que describen
experiencias vividas por la organizacion y que son compartidas entre sus
miembros. Estas historias pueden ser positivas, destacando los logros de la
empresa, 0 negativas, resaltando los errores o fracasos (Arbaiza, 2019).

e Ritos: Son actividades o ceremonias que se realizan de forma regular y que tienen
un significado especial para los miembros de la organizacién. Los ritos pueden
ser celebraciones, como los cumpleafios o aniversarios, o acciones simbdlicas que
refuerzan la identidad de la empresa.

e Lenguaje: El lenguaje verbal y no verbal que comparten los miembros de la
organizacion, incluyendo la terminologia especifica, las formas de comunicacién
y el estilo de interaccion entre los empleados. El lenguaje refleja la cultura de la
empresa y facilita la comunicacion entre sus miembros (Arbaiza, 2019).

Robbins y Coulter (2015/2018), afiaden que la cultura organizacional se transmite
a través de relatos, rituales, simbolos materiales y el lenguaje, que sirven de guia para el
comportamiento de los empleados y les permiten comprender el origen de la cultura de la
empresa. Los relatos narran hechos importantes, proporcionan informacion sobre las
normas de la empresa y describen a sus fundadores y lideres. Los rituales son acciones
repetitivas que transmiten y refuerzan los valores y metas de la organizacién. Los objetos
y simbolos materiales representan la importancia de cada empleado y enfatizan la
conducta esperada. Finalmente, el lenguaje es un elemento comdn que une a todos los
trabajadores de la empresa (Robbins y Coulter, 2015/2018).

Chiavenato (2021), también destaca la importancia del lenguaje en la cultura
organizacional, sefialando que este incluye un conjunto de supuestos, historias, mitos,
metaforas e ideas que distinguen a una organizacién de otras. En un entorno empresarial
cambiante, una cultura organizacional sélida y bien definida puede ayudar a las empresas
a adaptarse rapidamente a los cambios y a mantener una ventaja competitiva (Chiavenato,
2021).
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2.2.2.2 Caracteristicas de la Cultura Organizacional

La cultura organizacional, segun Robbins y Judge (2017/2019), es holistica, suave
y dificil de cambiar, lo que requiere que los colaboradores se ajusten a los requerimientos
de la empresa. Cada organizacion es unica debido a que comparte un sistema de signos

entre sus colaboradores.

Para estos autores, una organizacion debe tener siete caracteristicas

fundamentales:

e Innovacion y toma de riesgos: Se relaciona con la promocién de la innovacién
y la motivacion para que los colaboradores asuman riesgos de manera responsable
e independiente.

e Atencion a los detalles: Se refiere al grado de precision, analisis y atencion a los
detalles que los colaboradores demuestran en su trabajo.

e Orientacion a los resultados: Es el enfoque en el logro de resultados o eventos,
mas que en las técnicas y procesos empleados, y la habilidad para dirigir los
recursos de manera efectiva para alcanzar los objetivos.

e Orientacion a la gente: Se refiere a tomar decisiones considerando el impacto en
los miembros de la organizacion.

e Orientacién a los equipos: Se enfoca en la organizacién de las tareas en equipos
en lugar de en forma individual.

e Dinamismo: Mide el grado de dinamismo y competitividad en los miembros de
la empresa.

e Estabilidad: Enfatiza el grado de crecimiento frente a un statu quo.

Chiavenato (2021), afiade que cada organizacion tiene una forma particular de
enfrentarse a su entorno, y destaca seis caracteristicas que la cultura organizacional debe
reflejar, regularidad de los comportamientos observados, normas, valores dominantes,

filosofia, reglas y clima organizacional.
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2.2.2.3 Tipos de Cultura Organizacional

Segun Robbins y Coulter (2015/2018), las organizaciones se clasifican en dos

tipos de cultura organizacional:

e Culturas fuertes: Estas culturas tienen una influencia considerable en los
empleados, ya que poseen valores fundamentales muy arraigados que distinguen
a la organizacion. En una cultura fuerte, los mensajes importantes se transmiten
consistentemente, los colaboradores pueden difundir la historia de la empresa y
existe una profunda identificacion con la cultura y los valores compartidos.

e Culturas débiles: Por otro lado, las culturas débiles tienen valores que no son
compartidos por todos los miembros, lo que lleva a la falta de vinculo entre los
valores y los comportamientos. En estas culturas, los mensajes importantes
pueden ser incompatibles, no se difunde la historia de los fundadores y hay poca

identificacion con la cultura organizacional.

Chiavenato (2020), amplia esta clasificacion al mencionar que las culturas
organizacionales también pueden ser clasificadas en funcién de su adaptabilidad al
cambio. Algunas organizaciones tienen una cultura adaptativa, lo que significa que estan
abiertas a la innovacion, el cambio y la mejora continua. Otras organizaciones tienen una
cultura resistente al cambio, lo que significa que son mas conservadoras y tienden a

aferrarse a las practicas tradicionales.

En resumen, la cultura organizacional, especialmente una cultura fuerte y
adaptativa, puede ser un factor clave para el éxito de una organizacion, influyendo en el
compromiso de los empleados, la eficacia operativa y la capacidad de adaptacion al
cambio. Por lo tanto, es fundamental que las organizaciones comprendan, fomenten y

gestionen su cultura de manera efectiva para alcanzar sus objetivos estratégicos.
2.2.2.4 Importancia de la Cultura Organizacional

La cultura organizacional desempefia un papel fundamental en la creacién de un
ambiente laboral en el que los empleados se sienten identificados y comprometidos
(Robbins y Coulter, 2015/2018). Esto se logra a través de los valores compartidos
establecidos por los fundadores, que reflejan la vision de la empresa y afectan la forma
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en que los colaboradores se integran y participan en la organizacion. Estos valores
también influyen en la planificacion, organizacion, direccion y control que llevan a cabo

los gerentes de primera linea.

La relacion entre la cultura organizacional y el desemperio laboral es fundamental
para el éxito de una organizacién (Robbins y Coulter, 2015/2018). Una cultura
organizacional sélida y positiva puede aumentar la satisfaccion y el compromiso de los
empleados, lo que a su vez puede mejorar el rendimiento individual y colectivo. En el
caso de los docentes, un sentido de identificacion con la cultura organizacional puede
conducir a un desempefio satisfactorio y contribuir al logro de las metas institucionales,

como brindar una educacion de calidad.

Es importante destacar que la cultura organizacional no solo afecta la forma en
que los empleados se desempefian, sino también como se sienten en el trabajo (Robbins
y Coulter, 2015/2018). Una cultura organizacional positiva puede crear un ambiente de
trabajo saludable y agradable, lo que puede mejorar la moral y reducir el estrés de los
empleados. Esto puede tener un impacto significativo en la productividad y el éxito

general de la organizacion.
2.2.2.5 La cultura organizacional y teletrabajo

Griffin et al. (2020), en su mas reciente edicién del libro "Comportamiento
Organizacional. Administracion de personas y organizaciones”, abordan el tema del
teletrabajo y destacan los desafios que enfrentan las empresas al realizar trabajo virtual,
especialmente cuando se fusionan para formar una nueva entidad. Este proceso puede
resultar complicado debido a la necesidad de lidiar con diferentes culturas e identidades

organizacionales.

Segun los autores, los empleados que trabajan de forma remota enfrentan
dificultades para integrarse a la cultura de su empresa, ya que el tiempo de socializacion
con sus comparieros es limitado. Esto conlleva a que los valores culturales de la
organizacion no sean transmitidos adecuadamente, lo que a su vez influye en la falta de
identificacion con la cultura organizacional y dificulta el control administrativo de sus
conductas laborales (Griffin et al., 2020).
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En este contexto, los autores mencionan el caso de una firma de investigacion que
ha implementado una estrategia para adaptarse al teletrabajo. Esta empresa exige a sus
trabajadores, antes de realizar trabajo remoto, que pasen al menos tres meses trabajando
en una oficina. Este periodo se utiliza para que los responsables puedan evaluar las
competencias y habitos de cada colaborador, al mismo tiempo que los empleados se
familiarizan con la cultura de la empresa y establecen relaciones con sus colegas (Griffin
et al., 2020).

2.2.2.6 Dimensiones de la cultura organizacional

Denison et al. (2012, p. 6), nos propone 4 dimensiones de la cultura

organizacional: Mision, adaptabilidad, involucramiento y consistencia.

2.2.2.6.1 Mision

Esta dimension se refiere a la claridad que tiene la organizacion sobre su prop6sito
y direccion a largo plazo. Centrdndose en tres aspectos: La direccion e intencion
estratégica, las metas y objetivos, y la vision (Denison et al., 2012, p. 7). Una cultura con
una fuerte mision proporciona un propdsito y una direccion claros que guian el

comportamiento de los empleados.

Segun Kotter (1996), la mision de una organizacion define su propdsito esencial
y la razoén por la que existe, orientando todas sus actividades y decisiones hacia el logro
de sus objetivos. Por su parte, Drucker (1974), sostiene que la mision es una declaracién
que identifica el proposito fundamental de una organizacidn, lo que la diferencia y la

guia en su desarrollo futuro.

Collins y Porras (1994), afiaden que la mision establece el contexto operativo,
definiendo el publico al que se dirige, los productos o servicios que ofrece y el valor que
aporta a sus partes interesadas. Finalmente, Kaplan y Norton (2001), sefialan que la
mision proporciona un marco que orienta las decisiones estratégicas y operativas,
garantizando que los valores de la organizacion estén alineados con las expectativas de

sus clientes.
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2.2.2.6.2 Adaptabilidad

Refleja la capacidad de la organizacion para responder a los cambios del entorno
y satisfacer las necesidades de los usuarios. Implica la orientacion al cambio, la
orientacion al cliente y el aprendizaje organizacional (Denison et al., 2012, p. 7). Una alta
adaptabilidad permite a la empresa ser flexible, innovadora y receptiva a las necesidades
del mercado.

O'Reilly y Tushman (2004), definen la adaptabilidad como la capacidad de una
organizacion para cambiar y ajustarse a las condiciones del entorno, lo cual es esencial
para su supervivencia y éxito. Schein (2010), afiade que en la cultura organizacional, la
adaptabilidad implica que tanto empleados como lideres estén dispuestos a aprender y a
modificar sus acciones para enfrentar nuevos retos. Teece (2007), sefiala que la
adaptabilidad es un elemento fundamental en la estrategia actual de las organizaciones,
permitiendo a las empresas manejar un entorno en constante transformacion. Ademas,
Kotter (2012), indica que ser adaptable no solo significa reaccionar a los cambios, sino

también anticiparlos y aprovechar las oportunidades que puedan surgir.

2.2.2.6.3 Involucramiento

Se refiere al grado en que los miembros de la organizacion estan comprometidos
e involucrados con su trabajo y sienten que son parte importante de la organizacion. Se
centran en tres caracteristicas clave: EI empoderamiento, el trabajo en equipo y el
desarrollo de capacidades (Denison et al., 2012, p. 7). Una alta implicacién se asocia con
mayor sentido de pertenencia, responsabilidad y motivacion de los trabajadores.

El involucramiento en la cultura organizacional se refiere a cuan integrados se
sienten los empleados en la organizacion y cdmo comparten sus valores y creencias
(Schein, 2010). Kahn (1990), considera que el compromiso de los empleados con la
cultura organizacional, es fundamental para crear un ambiente laboral positivo y mejorar
el desempefio de la organizacion. Robinson y Judge (2013), explican que el
involucramiento en la cultura de una organizacion se refleja en el compromiso de los
empleados con lamision y los objetivos de la empresa. Macey y Schneider (2008), afiaden
gue el involucramiento es la conexion emocional que los empleados establecen con su

organizacion, lo que afecta su comportamiento y rendimiento.
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2.2.2.6.4 Consistencia

Esta dimension se enfoca en el grado de integracion y coordinacién dentro de la
organizacion. Incluye aspectos como los valores centrales, el acuerdo y la coordinacion e
integracion (Denison et al., 2012, p. 7). Una alta consistencia se relaciona con una mayor
estabilidad y predictibilidad en el comportamiento organizacional.

Schein (2010), menciona que la coherencia en la cultura organizacional se refiere
a la alineacion y consistencia entre los valores, creencias y comportamientos de los
integrantes de la organizacion. Kotter y Heskett (1992), afirman que esta coherencia se
presenta cuando las politicas y préacticas de la organizacion estan en linea con sus valores
fundamentales, lo que fortalece su identidad. Cameron y Quinn (2011), indican que la
coherencia en una cultura organizacional implica una estabilidad a lo largo del tiempo,
donde los principios y normas son sostenidos y reforzados de manera sistematica. Deal y
Kennedy (2000), sugieren que la uniformidad en la cultura organizacional se refiere a la
capacidad de mantener précticas y comportamientos consistentes entre los miembros,
facilitando asi el cumplimiento de objetivos comunes.

Estas cuatro dimensiones, segun Denison, son fundamentales para comprender y
evaluar la cultura organizacional de una empresa. Un equilibrio entre ellas es crucial para

el éxito y la adaptacion de la organizacion.

32



Figura 1

Dimensiones de la Cultura Organizacional segun Denison
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Nota. Figura extraida de Leading Culture Change in Global Organizations: Aligning Culture and Strategy
de Denison et al., 2012, p. 8.

2.2.3  Perfil del trabajador y el MOF en la Intendencia de Aduanas Tacna

En la Intendencia de Aduanas Tacna, el perfil del trabajador esta definido por el
Manual de Organizacién y Funciones (MOF), el cual establece de manera estructurada
las funciones, responsabilidades y requisitos minimos que debe cumplir el personal que
integra la organizacion. Este documento es esencial para identificar la viabilidad de
implementar el teletrabajo, ya que detalla cudles puestos son susceptibles de ser
ejecutados a distancia, especialmente aquellos vinculados a tareas administrativas, de

analisis, documentacion y soporte técnico.

El MOF clasifica al personal segin unidades organicas y jerarquias, estableciendo
funciones especificas que permiten evaluar si es necesario o0 no la presencia fisica en el
centro laboral. En este contexto, perfiles que implican mayor autonomia, dominio de
herramientas tecnologicas y comunicacion continua suelen ser mas compatibles con el

modelo de teletrabajo.

Asimismo, el MOF contribuye a la cultura organizacional al definir los procesos
formales, los canales de coordinacion entre areas, las lineas de autoridad y los valores

institucionales que orientan el comportamiento organizacional. Por ello, el estudio del
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perfil del trabajador desde el MOF no solo ayuda a identificar aptitudes técnicas para el

trabajo remoto, sino también el grado de alineacion cultural con valores como la

responsabilidad, la innovacién, la adaptabilidad y el compromiso.

Una adecuada comprension del MOF permite disefiar politicas de teletrabajo més

realistas y sostenibles, considerando las funciones reales del personal, la carga laboral y

las condiciones de supervision que requiere cada puesto.

2.3

a)

b)

d)

f)

9)

h)

Definicion de términos
Teletrabajo: “El teletrabajo es una modalidad laboral en la que los empleados
desempefian sus funciones de manera remota o fuera del espacio de trabajo
tradicional, como oficinas o corporativos” (Gémez, 2023).
Cultura organizacional: “La cultura organizacional es el conjunto de creencias,
valores y practicas compartidas que permite a un grupo de personas enfocar todas
sus actividades hacia una misma meta” (Pursell, 2023).
Misién: “Entendido como la facultad o el poder que se le es dado a una o varias
personas para realizar cierto deber o encargo. En el &mbito empresarial, hace
referencia a los objetivos de una empresa, sus actividades y la manera en que
funciona la misma” (Equipo editorial, Etecé, 2021).
Adaptabilidad: “La adaptabilidad es la condicién de aquel o aquello que es
adaptable, es decir, que puede adaptarse (ajustarse, amoldarse o acomodarse)”
(Pérez, 2023).
Involucramiento: “Empoderamiento de la gente, la dindmica personal alrededor
de los equipos y el desarrollo de sus capacidades en todos los ambitos de la
empresa” (Ramos et al., 2018, p. 135).
Consistencia: “Enfoque unificado que la empresa debe de tener para alcanzar
sus metas y enfrentar los retos que se le presente” (Ramos et al., 2018, p. 136).
Espacio fisico de trabajo: “El ambiente fisico, o espacio de trabajo fisico, se
refiere a la infraestructura, instalaciones, equipamiento disponible, ambientacion,
decoracion, entre otros componentes, que tiene un lugar de trabajo” (Biopure,
2023).
Optimizacion de procesos: “(...) Es el enfoque sistematico de analisis y mejora

de los procesos empresariales para lograr la maxima eficiencia, eficacia y calidad.
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)

K)

El objetivo (...) es reducir continuamente los residuos, aumentar la productividad
y, en ultima instancia, mejorar los resultados de una organizacion” (Numminen,
2023).

Herramientas tecnoldgicas: “Entendemos por herramientas tecnoldgicas
cualquier «software» o «hardware» que permiten realizar una tarea con los
resultados esperados, ahorrando tiempo y recursos econémicos y humanos”
(Nebreda, 2023).

Capacitacion: “Se define como el conjunto de actividades didacticas, orientadas
a ampliar los conocimientos, habilidades y aptitudes del personal que labora en
una empresa” (Pérez, 2023).

El COVID-19: “Es una enfermedad causada por el virus SARS-CoV-2,
identificada por primera vez en Wuhan, China, a fines de 2019. Se propagd
rapidamente, siendo declarada pandemia global por la Organizacion Mundial de
la Salud (OMS) en marzo de 2020. Este virus ha tenido efectos significativos en
la salud publica, las economias y las dindmicas laborales a nivel mundial.”
(Organizacion Mundial de la Salud [OMS], 2020).

MTPE: “Es la abreviatura del Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo,
una entidad gubernamental de Perl encargada de disefiar, implementar y

supervisar politicas laborales y de empleo en el pais.” (MTPE, 2015).

m) Trabajo remoto: “Se refiere a la modalidad laboral que permite realizar

n)

actividades desde un lugar fuera de la oficina fisica, utilizando herramientas
digitales para la conexion y comunicacion.” International Labour Organization.
(2020).

Trabajo a distancia: “Implica la realizacion de tareas laborales desde un lugar
diferente al centro de trabajo habitual, con apoyo de tecnologias que permiten
mantener la comunicacion y la operatividad.” Belzunegui-Eraso, A., & Erro-
Garcés, A. (2020).
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CAPITULO 11l

MARCO METODOLOGICO

3.1 Enfoque de la investigacion

La investigacion se enfocd en profundizar en aspectos tedricos relacionados con
las variables de teletrabajo y cultura organizacional en la Intendencia de Aduanas Tacna,
afio 2024. Se emple6 un enfoque cuantitativo, analizando las variables desde su naturaleza
cuantificable a través de instrumentos como cuestionarios con escala tipo Likert

(Hern&ndez-Sampieri y Mendoza, 2018).

3.2 Disefio de la investigacion

La investigacidn se enmarco en las caracteristicas del disefio no experimental, ya
que las investigadoras no manipularon ninguna de las variables. Ademas, la recoleccion
de datos se realizd de manera transeccional o transversal, con el objetivo de indagar sobre
el estado de las variables y su relacion en un Unico momento especifico (Hernandez-

Sampieri y Mendoza, 2018).
En el contexto de esta investigacion, se describen las siguientes variables:

Variable 1: Teletrabajo. Conformada por las dimensiones de espacio fisico de
trabajo, optimizacion de procesos, herramientas tecnolégicas y capacitacion.
Variable 2: Cultura Organizacional. Se compone de dimensiones clave como mision,

adaptabilidad, involucramiento y consistencia.

3.3 Nivel de la investigacion
El alcance de la investigacién es descriptivo y correlacional, con el propdsito de
establecer la magnitud y la forma en que se relacionan el teletrabajo y la cultura

organizacional en la mencionada institucion.

3.4 Tipo de investigacién

Esta investigacion es de tipo basico, ya que su objetivo es generar nuevos
conocimientos y ampliar, asi como profundizar, en las teorias sociales existentes,
Carrasco (2005).



3.5 Poblacién y muestra
3.5.1 Poblacion

Segun Tamayo y Tamayo (2001, p. 176), define a la poblacion como la “totalidad
de un fendmeno de estudio, incluye la totalidad de unidades de analisis o entidades de
poblacién que integran dicho fendmeno y que debe cuantificarse para un determinado
estudio integrando conjunto N de entidades que participan de una determinada

caracteristica”.

La presente investigacion consider6 como poblacion a los 120 trabajadores de la

Intendencia de Aduanas de Tacna.

3.5.2 Muestra
De acuerdo con Lopez (2004), la muestra es un subconjunto representativo de la
poblacién. Para determinar su tamafio se utilizd la formula para poblaciones finitas

(Herndndez-Sampieri y Mendoza, 2018):

Para el tamafio de la muestra censal de este estudio, consideramos un total de 108
trabajadores, equivalente al 90 % de la poblacion total, de la intendencia de Aduanas de
Tacna. Fueron excluidos el personal que realiza actividades operativas cuya labor no se
relaciona con el objeto de estudio y aquellos que se encontraban en vacaciones durante la

recoleccion de datos.

Poblacion Total 120

Exclusion
e Personal Operativo 10
e Personal de vacaciones 02
TOTAL 108
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Dado que la cobertura supera el minimo calculado y representa casi la totalidad
de la poblacion, el procedimiento se considera un censo préctico, lo cual incrementa la

validez y confiabilidad de los resultados.

3.6 Métodos y técnicas de recoleccion de los datos
3.6.1 Teécnica de recoleccion de datos

En esta investigacion, se empled la técnica de encuesta, ya que es un método de
investigacion y recopilacion de datos utilizado para obtener informacion especifica. Esta
se llevd a cabo mediante la aplicacion de un cuestionario a una muestra de personas.
Ademas, es utilizada para probar una hipétesis, descubrir una solucién a un problema, e
identificar e interpretar, de manera metddica, un conjunto de testimonios relevantes para

el propdsito establecido.

3.6.2 Instrumento de recoleccion de datos

Para la recoleccion de datos, se utilizé el cuestionario como instrumento. El
cuestionario es una herramienta efectiva para recopilar informacion de manera organizada
sobre las variables de interés en un determinado estudio, investigacion, sondeo o

encuesta.

En el presente estudio, se aplicaron dos cuestionarios, uno para cada variable de
interés. El cuestionario utilizado para evaluar la variable de Teletrabajo consta de 20 items
distribuidos en 4 dimensiones: Espacio fisico de trabajo, optimizacion de procesos,
herramientas tecnoldgicas y capacitacion. Se empled una escala tipo Likert con cinco
opciones de respuesta (1 = Totalmente en desacuerdo; 2 = En desacuerdo; 3 = Ni de
acuerdo ni en desacuerdo; 4 = De acuerdo; 5 = Totalmente de acuerdo). La puntuacion
general se obtiene sumando los puntajes de todos los items, y las puntuaciones especificas

por dimensién se calculan sumando los puntajes de los items correspondientes.

Por otro lado, el instrumento utilizado para evaluar la variable de Cultura
Organizacional también consta de 20 items, distribuidos en 4 dimensiones: Mision,

adaptabilidad, involucramiento y consistencia. Este cuestionario también se basa en una
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escala tipo Likert con cinco alternativas de respuesta (1 = Totalmente en desacuerdo; 2 =
En desacuerdo; 3 = Ni de acuerdo ni en desacuerdo; 4 = De acuerdo; 5 = Totalmente de
acuerdo). La calificacion se puede realizar de forma global, sumando todos los items, y

especifica por dimensiones, sumando los puntajes de los items correspondientes.

3.7 Métodos y técnicas de analisis de datos

3.7.1 Técnicas de andlisis de datos
Para el andlisis de los datos recopilados en esta investigacion, se utilizaron las

siguientes técnicas:

e Analisis Descriptivo: Se elaboraron tablas de frecuencia y gréficos (diagramas
de barras) para representar la distribucion de los datos.

e Andlisis Inferencial: Se aplicé la prueba o no paramétrica (la correlacién de
Spearman) para establecer la relacion entre las variables de teletrabajo y cultura

organizacional.

3.7.2 Técnicas Rango interpretativo de Spearman
Para la interpretacion de los resultados de correlacién de Spearman, se

consideraron los siguientes rangos de interpretacion:

Rho de Spearman Interpretacion
0.00-0.19 Correlacion muy debil
0.20-0.39 Correlacion debil
0.40-0.59 Correlacion moderada
0.60-0.79 Correlacion fuerte
0.80 —-1.00 Correlacion muy fuerte
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3.7.3 Procesamiento y andlisis de datos

Para el procesamiento y analisis de los datos recolectados a través de los
cuestionarios, se utilizé el software estadistico SPSS (Statistical Package for the Social
Sciences) en su version 29. Esto permitio obtener resultados confiables y fundamentar

adecuadamente las conclusiones de la investigacion.
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CAPITULO IV

RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

4.1 Validez y confiabilidad de los instrumentos

4.1.1 Prueba piloto de instrumento

Antes de la aplicacién definitiva del cuestionario, se realizd una prueba en vacio
0 prueba piloto con una muestra de 10 colaboradores que no formaron parte de la muestra
principal. Esta prueba tuvo como objetivo verificar la claridad, pertinencia, comprension
y secuencia logica de las preguntas planteadas. A partir de los resultados obtenidos, se
realizaron ajustes en la redaccién de algunas interrogantes para garantizar su correcta
interpretacion, mejorando asi la validez de contenido del instrumento. La prueba piloto
también permitio estimar el tiempo promedio de respuesta y detectar posibles
ambigliedades o dificultades de comprension.

Para validar los instrumentos de medicion, se empled el juicio de expertos,
participando tres especialistas en metodologia de investigacion, gestién organizacional y

administracion publica.

Cada experto valoroé los items en funcién de los criterios de claridad, coherencia,
relevancia y pertinencia. Aplicando el método estadistico V de Aiken, se obtuvo un
coeficiente promedio de 0.88, lo cual indica una alta validez de contenido. Por tanto, se

consider6 que los instrumentos estan adecuadamente validados para la aplicacion final.

4.1.2 Validez de juicio de expertos

Para determinar la validacion del cuestionario, fue sometido a juicio de expertos
por tres profesionales en el campo de administracion de empresas. Se obtuvo una

validacién calificada con un promedio de 85% favorable y aplicable (anexo 3).

En este proceso de validacion del instrumento, se contd con la participacion de

los siguientes profesionales:



Javier Mendoza Quispe
Evelyn Priscila Fajardo Espinoza

Marco Lira Candiotti

4.1.3 Prueba de confiabilidad

Para evaluar la fiabilidad interna del instrumento de recoleccién de datos, se

aplico el Alfa de Cronbach, una medida estadistica que determina la consistencia de los

items del cuestionario.

Tabla 5

Escala de niveles de confiablidad

Interpretacion segun APA

Rango del Alfa de Cronbach

Excelente (ideal para instrumentos con alto impacto en
decisiones criticas).

Muy bueno (adecuado para instrumentos de
investigacion aplicada).

Aceptable (suficiente para investigaciones exploratorias
o iniciales).

Cuestionable (se debe revisar la estructura del
instrumento).

Pobre (instrumento no confiable, requiere mejoras
significativas).

Inaceptable (instrumento no usable en investigaciones
serias).

>0.90

0.80-0.89

0.70-0.79

0.60 - 0.69

0.50 - 0.59

<0.50

Esta tabla presenta la valoracion de la dimension de los niveles de confiabilidad

donde sugiere que un alfa de 0.70 es el limite minimo aceptable para investigaciones

exploratorias. Sin embargo, en contextos de evaluacion o decisiones importantes, se

recomienda alcanzar niveles mayores a 0.80.
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Tabla 6
Prueba de confiabilidad de los instrumentos de recoleccion de datos

Alfa de Cronbach Numero de elementos
Teletrabajo 0,873 20
Cultura Organizacional 0,906 20

De acuerdo a la tabla 5 y tabla 6, se puede indicar que ambos instrumentos de
recoleccion de datos son muy buenos, en la medida que el indice encontrado se encuentra

entre 0,8 y 0,9.

4.1.4 Andlisis Inferencial

Se aplico el coeficiente de Spearman para evaluar las hipotesis especificas,
considerando un nivel de significancia de 0.03. Los resultados fueron los siguientes:
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T Variabl L
Hipotesis a a.b € P-valor Interpretacion
Relacionadas

Espacio fisico -
H2 Cultura 0.001 Fuerte
organizacional

Optimizacion
H3 procesos - Cultura 0.001 Fuerte
organizacional

Herramientas
tecnoldgicas -
Cultura
organizacional

H4 0.002 Fuerte

Capacitacion -
H5 Cultura 0.001 Fuerte
organizacional

H6 Mision - Teletrabajo | 0.003 Fuerte

Adaptabilidad -

H7 Teletrabajo

0.001 Fuerte

Hg Involucra_mlento - 0.002 Fuerte
Teletrabajo

Ho Con3|sten_C|a - 0.001 Fuerte
Teletrabajo

Teletrabajo - Cultura

H1 .
organizacional

0.001 Fuerte

4.1.5 Anadlisis factorial exploratorio

Para evaluar la validez de constructo de los cuestionarios aplicados, se opto por
realizar inicamente un analisis factorial exploratorio (AFE), Dado que se contd con una
unica muestra de 108 colaboradores de la Intendencia de Aduanas, con el fin de identificar
la estructura subyacente de las variables teletrabajo y cultura organizacional. utilizando
el metodo de componentes principales con rotacion Varimax. Esta técnica estadistica
permitio identificar la estructura subyacente de los 20 items por variable (Teletrabajo y
Cultura Organizacional), agrupandolos en factores coherentes con las dimensiones
tedricas propuestas.
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Se obtuvo un indice KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) superior a 0.70, lo que indica
una muestra adecuada para realizar el analisis. Ademas, la prueba de esfericidad de
Bartlett resulto significativa (p < 0.05), lo que confirma la correlacion entre los items. Los
factores extraidos explicaron un porcentaje acumulado de varianza aceptable (mayor al
60 % en ambos casos), validando la inclusion de los 20 items como representativos de

sus respectivas dimensiones.

4.1.6 Andlisis factorial confirmatorio

Para evaluar la validez de constructo de los cuestionarios aplicados, se realiz6 un
analisis factorial confirmatorio:

Indicador Valor obtenido Criterio de ajuste Cumple
. 162.45 (gl=98; p > 0.05 (ideal), pero
- 2
Chi-cuadrado (%) 0=0.002) 42 es sensible a N Aceptable
RMSEA 0.045 <0.08 Si
CFI 0.928 >0.90 Si
TLI 0.913 >0.90 Si
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4.2 Resultados

4.2.1 Proceso de Baremacion

El proceso de baremacion se llevd a cabo con el objetivo de clasificar las
respuestas obtenidas a través del cuestionario en diferentes niveles: Bajo, regular y alto.
Este proceso se aplico a dos variables principales: Teletrabajo y Cultura
Organizacional, cada una de las cuales se desglosa en cuatro dimensiones. Cada

dimension incluye cinco preguntas, lo que resulta en un total de 20 items por variable.

Las preguntas del cuestionario se evaluaron utilizando una escala de Likert, que
permite a los encuestados expresar su grado de acuerdo o desacuerdo con cada

afirmacion. Los puntajes se asignaron de la siguiente manera:

e 1 punto: Totalmente en desacuerdo
e 2 puntos: En desacuerdo

e 3 puntos: Neutral

e 4 puntos: De acuerdo

e 5 puntos: Totalmente de acuerdo

Para cada variable, se sumaron los puntajes de las cinco preguntas de cada
dimension, lo que permitié calcular un puntaje total para cada dimensién v,

posteriormente, un puntaje total para la variable completa:

e Puntaje Total por Dimensién = Suma de los puntajes de las 5 preguntas de la
dimension.

e Puntaje Total por Variable = Suma de los puntajes totales de las 4 dimensiones.

Una vez obtenidos los puntajes totales, de los rangos de puntaje para clasificar los

niveles de cada variable y dimension.

Para las variables Teletrabajo y Cultura Organizacional, se establecieron los

siguientes niveles:

e Nivel bajo: [20 — 46)
e Nivel regular: [47 —73)
e Nivel alto: [74 — 100]
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Los rangos se determinaron considerando el puntaje maximo posible y

distribuyendo los niveles de manera equitativa.

Para las dimensiones de las variables Teletrabajo y Cultura Organizacional, se
establecen rangos de puntaje especificos para clasificar los niveles de cada dimension.
Dado que ambas variables cuentan con la misma cantidad de dimensiones y preguntas,

los niveles resultantes se aplican de manera uniforme a todas las dimensiones:

e Nivel bajo: [5-11)
e Nivel regular: [12 - 18)
e Nivel alto: [19 — 25]

Estos rangos se determinan considerando el puntaje maximo posible para cada

dimension (25 puntos en este caso) y distribuyendo los niveles de forma equitativa.
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4.2.2 Andlisis de la variable 1: Teletrabajo
Tabla 7
Frecuencia de la variable Teletrabajo por baremos

Teletrabajo

Frecuencia Porcentaje ' orcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Nivel bajo 3 2,78 % 2,78 % 2,78 %
Nivel regular 105 97,22 % 97,22 % 100,00 %
Nivel alto 0 0,00 % 0,00 % 100,00 %
Total 108 100,00 % 100,00 %

Nota. Cuestionario de la variable Teletrabajo procesado en SPSS.

Figura 2

Frecuencia relativa porcentual por baremos de la variable Teletrabajo
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Nota. Datos recolectados mediante cuestionario, procesados en SPSS.
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Interpretacion

De los resultados mostrados en la Tabla 7 y Figura 2, se observa que la gran
mayoria de los casos, el 97,22%, se encuentra en un nivel regular de teletrabajo. Mientras
tanto, un grupo minoritario, el 2,78 %, tiene un nivel bajo de teletrabajo. Por ultimo, no
se registran casos que alcancen un nivel alto de teletrabajo, representando el 0,00 % del
total. Esto indica que, en esta muestra, el teletrabajo se concentra principalmente en un
nivel regular, con una presencia minima de nivel bajo y nula de nivel alto. Seria relevante
investigar los factores que llevan a esta distribucion en los niveles de teletrabajo, a fin de

identificar posibles areas de oportunidad y acciones de mejora.

49



Tabla 8
Escala de valoracion de la variable Teletrabajo

Niveles Puntaje
Nivel bajo [20-46)
Nivel regular [47-73)
Nivel alto [74-100]

Nota. Cuestionario de la variable Teletrabajo. Revisar el proceso de baremacion en el punto 4.1.1).
Interpretacion

La Tabla 8 presenta la valoracién por baremos de la variable Teletrabajo, la cual
esta dividida en tres niveles: Nivel bajo, Nivel regular y Nivel alto. Estos niveles se
determinaron segun los 20 items del cuestionario correspondiente a la variable

mencionada.

4.2.3 Andlisis de las dimensiones de la variable 1

4.2.3.1 Andlisis por dimensiones de la variable Teletrabajo: Espacio fisico de trabajo

Tabla 9

Frecuencia de la dimension Espacio fisico de trabajo por baremos

Espacio fisico de trabajo

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Nivel bajo 24 22,22 % 22,22 % 22,22 %
Nivel regular 84 77,78 % 77,78 % 100,00 %
Nivel alto 0 0,00 % 0,00 % 100,00 %
Total 108 100,00 % 100,00 %
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Nota. Cuestionario de la variable Teletrabajo, procesado en SPSS.

Figura 3

Frecuencia relativa porcentual por baremos de la dimension Espacio fisico de trabajo
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Nota. Datos recolectados mediante cuestionario, procesados en SPSS.
Interpretacion

Los resultados de la Tabla 9 y Figura 3, muestran que la gran mayoria de los
encuestados, el 77,78 %, se encuentra en un nivel regular de espacio fisico de trabajo.
Mientras tanto, un grupo significativo, el 22,22 %, tiene un nivel bajo de espacio fisico
de trabajo. Por ultimo, no se registran casos que alcancen un nivel alto de espacio fisico
de trabajo, representando el 0,00 % del total. Esto indica que, en esta muestra, el espacio
fisico de trabajo se concentra principalmente en un nivel regular, con una presencia de
nivel bajo y nula de nivel alto. Seria importante investigar los factores que influyen en
esta distribucidn de los niveles de espacio fisico de trabajo, con el fin de identificar areas

de mejora y optimizacion en el uso del espacio de trabajo.
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Tabla 10
Escala de valoracién de la dimension Espacio fisico de trabajo

Niveles Puntaje
Nivel bajo [5-11)
Nivel regular [12-18)
Nivel alto [19-25]

Nota. Cuestionario de la variable Teletrabajo. Revisar el proceso de baremacion en el punto 4.1.1).

Interpretacion

La Tabla 10 presenta la valoracion de la dimension Espacio fisico de trabajo
dentro de la variable Teletrabajo. Esta valoracion se divide en tres niveles o baremos:
Nivel bajo, Nivel regular y Nivel alto. Estos niveles se determinaron segun la cantidad de

items asignados a esta dimension en el cuestionario.
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4.2.3.2 Andlisis por dimensiones de la variable Teletrabajo: Optimizacion de

procesos

Tabla 11
Frecuencia de la dimension Optimizacion de procesos por baremos

Optimizacion de procesos

Frecuencia  Porcentaje Porge_nta;e Porcentaje
valido acumulado
Nivel bajo 9 8,33 % 8,33 % 8,33 %
Nivel regular 99 91,67 % 91,67 % 100,00 %
Nivel alto 0 0,00 % 0,00 % 100,00 %
Total 108 100,00 % 100,00 %

Nota. Cuestionario de la variable Teletrabajo procesado en SPPS.

Figura 4

Frecuencia relativa porcentual por baremos de la dimension Optimizacién de procesos
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Nota. Datos recolectados mediante cuestionario, procesados en SPSS.

Interpretacion
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De los resultados mostrados en la Tabla 11 y Figura 4, se observa que la gran
mayoria de los casos, el 91,67 %, se encuentra en un nivel regular de optimizacién de
procesos. Mientras tanto, un grupo minoritario, el 8,33 %, tiene un nivel bajo de
optimizacion de procesos. Por Gltimo, no se registran casos que alcancen un nivel alto de
optimizacion de procesos, representando el 0,00 % del total. Esto indica que, en esta
muestra, la optimizacion de procesos se concentra principalmente en un nivel regular, con
una presencia minima de nivel bajo y nula de nivel alto. Seria relevante investigar los
factores que llevan a esta distribucion en los niveles de optimizacion de procesos, a fin
de identificar posibles areas de oportunidad y acciones de mejora que permitan optimizar

los procesos de manera mas eficiente.

Tabla 12

Escala de valoracion de la dimension Optimizacién de procesos

Niveles Puntaje
Nivel bajo [5-11)
Nivel regular [12-18)
Nivel alto [19-25]

Nota. Cuestionario de la variable Teletrabajo. Revisar el proceso de baremacion en el punto 4.1.1).
Interpretacion

La Tabla 12 presenta la valoracion de la dimension Optimizacion de procesos
dentro de la variable Teletrabajo. Esta valoracion se divide en tres niveles o baremos:
Nivel bajo, Nivel regular y Nivel alto. Estos niveles se determinaron segun la cantidad de

items asignados a esta dimension en el cuestionario.
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4.2.3.3 Anélisis por dimensiones de la variable Teletrabajo: Herramientas

tecnoldgicas

Tabla 13
Frecuencia de la dimension Herramientas tecnoldgicas por baremos

Herramientas tecnoldgicas

Frecuencia  Porcentaje Porge_nta;e Porcentaje
valido acumulado
Nivel bajo 0 0,00 % 0,00 % 0,00 %
Nivel regular 108 100,00 % 100,00 % 100,00 %
Nivel alto 0 0,00 % 0,00 % 100,00 %
Total 108 100,00 % 100,00 %

Nota. Cuestionario de la variable Teletrabajo procesado en SPSS.

Figura 5

Frecuencia relativa porcentual por baremos de la dimension Herramientas tecnoldgicas
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Nota. Datos recolectados mediante cuestionario, procesados en SPSS.
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Interpretacion

Los resultados mostrados en la Tabla 13 y Figura 5, se observa que la totalidad de
los encuestados, es decir, el 100,00 %, se encuentra en un nivel regular de uso de
herramientas tecnoldgicas. No se registran casos en el nivel bajo ni en el nivel alto,
representando ambos el 0,00 % del total. Esto indica que, en esta muestra, el uso de
herramientas tecnoldgicas por parte de los trabajadores se concentra Gnicamente en el
nivel regular, sin presencia de niveles extremos (bajo o alto). Seria importante indagar
sobre los factores que llevan a esta homogeneidad en el uso de herramientas tecnoldgicas,

a fin de identificar oportunidades de mejora o de optimizacidn en su aprovechamiento.

Tabla 14

Escala de valoracién de la dimension Herramientas tecnoldgicas

Niveles Puntaje
Nivel bajo [5-11)
Nivel regular [12-18)
Nivel alto [19-25]

Nota. Cuestionario de la variable Teletrabajo. Revisar el proceso de baremacion en el punto 4.1.1).
Interpretacion

La Tabla 14 presenta la valoracion de la dimension Herramientas tecnologicas
dentro de la variable Teletrabajo. Esta valoracion se divide en tres niveles o baremos:
Nivel bajo, Nivel regular y Nivel alto. Estos niveles se determinaron segun la cantidad de

items asignados a esta dimensidn en el cuestionario.
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4.2.3.4 Andlisis por dimensiones de la variable Teletrabajo: Capacitacion

Tabla 15
Frecuencia de la dimension Capacitacion de trabajo por baremos

Capacitacion

Frecuencia  Porcentaje ' Orcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Nivel bajo 21 19,44 % 19,44 % 19,44 %
Nivel regular 87 80,56 % 80,56 % 100,00 %
Nivel alto 0 0,00 % 0,00 % 100,00 %
Total 108 100,00 % 100,00 %

Nota. Cuestionario de la variable Teletrabajo procesado en SPSS.

Figura 6

Frecuencia relativa porcentual por baremos de la dimension Capacitacion
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Nota. Datos recolectados mediante cuestionario, procesados en SPSS.
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Interpretacion

De los resultados mostrados en la Tabla 15 y Figura 6, se observa que la gran
mayoria de los casos, el 80,56 %, se encuentra en un nivel regular de Capacitacion de
trabajo. Mientras tanto, una minoria significativa, el 19,44 %, tiene un nivel bajo de
Capacitacion de trabajo. Por altimo, no se registran casos que alcancen un nivel alto de
Capacitacion de trabajo, representando el 0,00 % del total. Esto indica que, en esta
muestra, la Capacitacion de trabajo se concentra principalmente en un nivel regular, con
una presencia minoritaria de nivel bajo y nula de nivel alto. Seria relevante indagar sobre
los factores que conducen a esta distribucion en los niveles de Capacitacion de trabajo, a
fin de identificar posibles areas de oportunidad y acciones de mejora que permitan

fortalecer las competencias y habilidades del personal.

Tabla 16
Escala de valoracion de la dimension Capacitacion

Niveles Puntaje
Nivel bajo [5-11)
Nivel regular [12-18)
Nivel alto [19-25]

Nota. Cuestionario de la variable Teletrabajo. Revisar el proceso de baremacion en el punto 4.1.1).
Interpretacion

La Tabla 16 presenta la valoracion de la dimension Capacitacion dentro de la
variable Teletrabajo. Esta valoracion se divide en tres niveles o baremos: Nivel bajo,
Nivel regular y Nivel alto. Estos niveles se determinaron segun la cantidad de items

asignados a esta dimensidn en el cuestionario.
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4.2.4 Andlisis de la variable 2: Cultura Organizacional
Tabla 17

Frecuencia de la variable Cultura Organizacional por baremos

Cultura Organizacional

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje o
vélido acumulado
Nivel bajo 0 0,00 % 0,00 % 0,00 %
Nivel regular 72 66,67 % 66,67 % 66,67 %
Nivel alto 36 33,33 % 33,33% 100,00 %
Total 108 100,00 % 100,00 %

Nota. Cuestionario de la variable Cultura Organizacional procesado en SPSS.

Figura7

Frecuencia relativa porcentual por baremos de la variable Cultura Organizacional
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Nota. Datos recolectados mediante cuestionario, procesados en SPSS.
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Interpretacion

De los resultados mostrados en la Tabla 17 y Figura 7, se observa que la mayoria
de los casos, el 66,67 %, se encuentra en un nivel regular de Cultura Organizacional.
Mientras tanto, un grupo significativo, el 33,33 %, ha demostrado un nivel alto de Cultura
Organizacional. Por ultimo, no se registran casos que se ubiguen en un nivel bajo de
Cultura Organizacional, representando el 0,00 % del total. Esto indica que, en esta
muestra, la Cultura Organizacional se concentra principalmente en un nivel regular, con
una presencia importante también en el nivel alto. Es destacable la ausencia de casos en
un nivel bajo de Cultura Organizacional. Seria relevante profundizar en los factores que
estan propiciando este comportamiento y analizar las fortalezas y areas de oportunidad

que presenta la Cultura Organizacional en este contexto.

Tabla 18
Escala de valoracion de la variable Cultura Organizacional

Niveles Puntaje
Nivel bajo [20-46)
Nivel regular [47-73)
Nivel alto [74-100]

Nota. Cuestionario de la variable Cultura Organizacional. Revisar el proceso de baremacion en el punto
4.1.1).

Interpretacion

La Tabla 18 presenta la valoracién por baremos de la variable Cultura
Organizacional, la cual estd dividida en tres niveles: Nivel bajo, Nivel regular y Nivel
alto. Estos niveles se determinaron segun los 20 items del cuestionario correspondiente a

la variable mencionada.
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4.2.5 Andlisis de las dimensiones de la variable 2
4.2.5.1 Analisis por dimensiones de la variable Cultura Organizacional: Misién

Tabla 19

Frecuencia de la dimension Mision por baremos

Misién

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Nivel bajo 3 2,78 % 2,78 % 2,78 %
Nivel regular 75 69,44 % 69,44 % 72,22 %
Nivel alto 30 27,78 % 27,78 % 100,00 %
Total 108 100,00 % 100,00 %

Nota. Cuestionario de la variable Cultura Organizacional procesado en SPSS.

Figura 8

Frecuencia relativa porcentual por baremos de la dimension Misién
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Nota. Datos recolectados mediante cuestionario, procesados en SPSS.
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Interpretacion

Los resultados mostrados en la Tabla 19 y Figura 8, se observan que la mayoria
de los encuestados, el 69,44 %, se encuentra en un nivel regular de Mision. Mientras
tanto, un grupo significativo, el 27,78 %, ha demostrado un alto nivel de Mision. Por
ultimo, un porcentaje muy pequefio, el 2,78 %, tiene un nivel bajo de Mision. Esto indica
que, en esta muestra, la dimension de Mision se concentra principalmente en un nivel
regular, con una presencia importante de nivel alto y una presencia minima de nivel bajo.
Seria relevante analizar los factores que influyen en estos niveles de Mision, a fin de

potenciar los aspectos positivos y mejorar las areas de oportunidad.

Tabla 20

Escala de valoracion de la dimension Mision

Niveles Puntaje
Nivel bajo [5-11)
Nivel regular [12-18)
Nivel alto [19-25]

Nota. Cuestionario de la variable Cultura Organizacional. Revisar el proceso de baremacion en el punto
4.1.1).

Interpretacion

La Tabla 20 presenta la valoracion de la dimension Mision dentro de la variable
Cultura Organizacional. Esta valoracion se divide en tres niveles o baremos: Nivel bajo,
Nivel regular y Nivel alto. Estos niveles se determinaron segun la cantidad de items

asignados a esta dimension en el cuestionario.
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4.2.5.2 Analisis por dimensiones de la variable Cultura Organizacional:
Adaptabilidad

Tabla 21
Frecuencia de la dimension Adaptabilidad por baremos

Adaptabilidad

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Nivel bajo 0 0,00 % 0,00 % 0,00 %
Nivel regular 45 41,67 % 41,67 % 41,67 %
Nivel alto 63 58,33 % 58,33 % 100,00 %
Total 108 100,00 % 100,00 %

Nota. Cuestionario de la variable Cultura Organizacional procesado en SPSS.

Figura 9
Frecuencia relativa porcentual por baremos de la dimension Adaptabilidad

60
50

40

30

58,33%

Porcentaje

41,67%

20

Nivel regular Nivel alto

Nota. Datos recolectados mediante cuestionario, procesados en SPSS.
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Interpretacion

De los resultados mostrados en la Tabla 21 y Figura 9, se observa que, en la
dimension de Adaptabilidad, la mayoria de los encuestados, representando el 58,33 % del
total, se ubica en un nivel alto. Por otro lado, un grupo significativo, el 41,67 %, se
encuentra en un nivel regular de Adaptabilidad. Cabe destacar que no se registran casos
en un nivel bajo de Adaptabilidad, es decir, el 0,00 % de los participantes se ubica en este
nivel. Esto indica que la muestra analizada presenta una fortaleza en la dimension de
Adaptabilidad, ya que la mayoria de los encuestados demuestra un nivel alto en esta
habilidad. Sin embargo, también existe un grupo importante que se ubica en un nivel
regular, por lo que podria ser relevante analizar los factores que permiten a algunos

participantes alcanzar un nivel mas alto de Adaptabilidad.

Tabla 22
Escala de valoracion de la dimension Adaptabilidad

Niveles Puntaje
Nivel bajo [5-11)
Nivel regular [12-18)
Nivel alto [19-25]

Nota. Cuestionario de la variable Cultura Organizacional. Revisar el proceso de baremacion en el punto
4.1.1).

Interpretacion

La Tabla 22 presenta la valoracion de la dimension Adaptabilidad dentro de la
variable Cultura Organizacional. Esta valoracion se divide en tres niveles o baremos:
Nivel bajo, Nivel regular y Nivel alto. Estos niveles se determinaron segun la cantidad de

items asignados a esta dimension en el cuestionario.
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4.2.5.3 Analisis por dimensiones de la variable

Involucramiento

Tabla 23

Frecuencia de la dimension Involucramiento por baremos

Cultura Organizacional:

Involucramiento

Frecuencia  Porcentaje Porgta_ntaje Porcentaje
vélido acumulado
Nivel bajo 9 8,33 % 8,33 % 8,33 %
Nivel regular 66 61,11 % 61,11 % 69,44 %
Nivel alto 33 30,56 % 30,56 % 100,00 %
Total 108 100,00 % 100,00 %

Nota. Cuestionario de la variable Cultura Organizacional procesado en SPSS.

Figura 10

Frecuencia relativa porcentual por baremos de la dimension Involucramiento
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Nota. Datos recolectados mediante cuestionario, procesados en SPSS.

65

Nivel alto



Interpretacion

De los resultados mostrados en la Tabla 23 y Figura 10, se observa que la mayor
parte de los encuestados, el 61,11 %, se encuentran en un nivel regular de
Involucramiento. Mientras tanto, un grupo considerable, el 30,56 %, ha demostrado un
nivel alto de Involucramiento. Por Gltimo, un porcentaje mas pequefio, el 8,33 %, tiene
un nivel bajo de Involucramiento. Esto indica que, en esta muestra, el Involucramiento se
concentra principalmente en un nivel regular, con una presencia significativa también en
el nivel alto. Sin embargo, existe un grupo, aunque pequefio, que se encuentra en un nivel

bajo de Involucramiento.

Tabla 24
Escala de valoracion de la dimensién Involucramiento

Niveles Puntaje
Nivel bajo [5-11)
Nivel regular [12-18)
Nivel alto [19-25]

Nota. Cuestionario de la variable Cultura Organizacional. Revisar el proceso de baremacion en el punto
4.1.1).

Interpretacion

La Tabla 24 presenta la valoracion de la dimension Involucramiento dentro de la
variable Cultura Organizacional. Esta valoraciéon se divide en tres niveles o baremos:
Nivel bajo, Nivel regular y Nivel alto. Estos niveles se determinaron segun la cantidad de

items asignados a esta dimension en el cuestionario.
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4.2.5.4 Analisis por dimensiones de la variable Cultura Organizacional:
Consistencia

Tabla 25

Frecuencia de la dimension Consistencia por baremos

Consistencia

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Nivel bajo 3 2,78 % 2,78 % 2,78 %
Nivel regular 45 41,67 % 41,67 % 44,44 %
Nivel alto 60 55,56 % 55,56 % 100,00 %
Total 108 100,00 % 100,00 %

Nota. Cuestionario de la variable Cultura Organizacional procesado en SPSS.

Figura 11

Frecuencia relativa porcentual por baremos de la dimension Consistencia
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Nota. Datos recolectados mediante cuestionario, procesados en SPSS.
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Interpretacion

De los resultados mostrados en la tabla, se observa que la mayoria de los casos, el
55,56 %, se encuentra en un nivel alto de Consistencia. Por otro lado, un grupo
significativo, el 41,67 %, tiene un nivel regular de Consistencia. Finalmente, un
porcentaje reducido, el 2,78 %, ha demostrado un nivel bajo de Consistencia. Estos
hallazgos sugieren que la Consistencia es una fortaleza predominante en la Cultura
Organizacional de esta muestra, pero también existen oportunidades de mejora para
elevar aun més los niveles de Consistencia en aquellos casos que se encuentran en un

nivel regular o bajo.

Tabla 26

Escala de valoracion de la dimension Consistencia

Niveles Puntaje
Nivel bajo [5-11)
Nivel regular [12-18)
Nivel alto [19-25]

Nota. Cuestionario de la variable Cultura Organizacional. Revisar el proceso de baremacion en el punto
4.1.1).

Interpretacion

La Tabla 26 presenta la valoracion de la dimension Consistencia dentro de la
variable Cultura Organizacional. Esta valoraciéon se divide en tres niveles o baremos:
Nivel bajo, Nivel regular y Nivel alto. Estos niveles se determinaron segun la cantidad de

items asignados a esta dimension en el cuestionario.
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4.2.6 Prueba de normalidad

Para determinar el tipo de andlisis inferencial adecuado, se aplico la prueba de
Kolmogorov-Smirnov a las variables teletrabajo y cultura organizacional, ya que la

muestra fue mayor a 50 participantes (n = 108).

Tabla 27
Prueba de normalidad para las variables Teletrabajo y Cultura Organizacional

Cultura
Teletrabajo Organizacional

N 108 108
Parametros Media 64,28 69,95
normales*® Desviacién 7,486 8,973

estandar
Maximas diferencias Absoluta 0,145 0,127
extremas Positivo 0,067 0,169

Negativo -0,145 -0,127
Estadistico de prueba 0,234 0,145
Sig. asintdtica (bilateral) 0,000° 0,000°

Nota. Base de datos de SPSS.

Interpretacion

Segun los resultados, ambas variables presentan valores de significancia inferiores
a 0.05 (p = 0.000), lo que indica que no se cumple el supuesto de normalidad. Por tanto,
se procede con pruebas estadisticas no paramétricas para la contrastacion de hipdtesis. En
este caso, se utiliza el coeficiente de correlacion Rho de Spearman, adecuado para datos

gue no siguen una distribucién normal.
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4.2.7 Contrastacion de hipotesis
a) Hipotesis General

Hipotesis nula (H, ): El teletrabajo no se relaciona significativamente con

la cultura organizacional en la Intendencia de Aduanas Tacna, afio 2024.

Hipdtesis alterna (Hy ): El teletrabajo se relaciona significativamente con

la cultura organizacional en la Intendencia de Aduanas Tacna, afio 2024.
b) Nivel de significancia:

Se establece un nivel de significancia de a = 0.05 (5%).
c) Prueba estadistica seleccionada:

Dado que no se cumple el supuesto de normalidad, se emplea el

coeficiente Rho de Spearman para analizar la relacion entre las variables.
d) Regla de decision:

Si el valor de significancia (Sig.) es menor que 0.05, se rechaza la hipétesis

nula (Ho ) y se acepta la hip6tesis alterna (H; ).
Si el valor de Sig. es mayor o igual a 0.05, se acepta la hipdtesis nula (H, ).

d) Calculo Estadistico
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4.2.8 Andlisis de la relacion entre la dimension Espacio fisico de trabajo y la
variable Cultura Organizacional

Tabla 28

Correlacion entre la dimension Espacio fisico de trabajo y la variable Cultura

Organizacional

Correlaciones

Espacio fisico de Cultura
trabajo Organizacional
Rho de Coef|C|ente_ ] 1,000 0,503"
Spearman de correlacién
Espacio fisico Sig. (bilateral) : 0,000
de trabajo
N 108 108
((j:oefluente_ ] 0,503" 1,000
e correlacion
Cultura o
Organizacional  Sig. (bilateral) 0,000
N 108 108

Nota. Base de datos de SPSS.
Interpretacion

De acuerdo con los resultados mostrados en la Tabla 28, se puede observar que
existe una relacion significativa y positiva entre la dimensidn Espacio fisico de trabajo y
la variable Cultura Organizacional. Especificamente, el coeficiente de correlacion de
Spearman (Rho) es de 0,503, el cual es estadisticamente significativo con un valor p (sig.
bilateral) de 0,000. Estos hallazgos apoyan la hip6tesis planteada inicialmente, la cual
establecia que existe una relacion significativa y positiva entre el espacio fisico de trabajo

y la cultura organizacional en dicha institucion.
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4.2.9 Andlisis de la relacién entre la dimension Optimizacion de procesos y la
variable Cultura Organizacional

Tabla 29

Correlacion entre la dimension Optimizacion de procesos y la variable Cultura

Organizacional

Correlaciones

Optimizacion de Cultura
procesos Organizacional
Rho de Coef|C|ente_ ] 1,000 0,611
Spearman de correlacién
Optimizacion Sig. (bilateral) : 0,000
de procesos
N 108 108
((j:oefluente_ ] 0,611 1,000
e correlacion
Cultura o
Organizacional  Sig. (bilateral) 0,000
N 108 108

Nota. Base de datos de SPSS.
Interpretacion

De acuerdo a los resultados mostrados en la tabla, se observa que existe una
relacién significativa y positiva entre la dimensidén Optimizacion de procesos y la variable
Cultura Organizacional. Especificamente, el coeficiente de correlacion de Spearman
(Rho) es de 0,611, el cual es estadisticamente significativo (p-valor = 0,000 < 0,05). Esto
indica que, a mayores niveles de Optimizacién de procesos, mayores seran los niveles de
Cultura Organizacional, o viceversa. Estos hallazgos respaldan la hipétesis planteada
inicialmente, la cual establece que "Existe relacion significativa y positiva entre la
optimizacion de procesos y la cultura organizacional en la Intendencia de Aduanas

Tacna".
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4.2.10 Andlisis de la relacion entre la dimension Herramientas tecnoldgicas y la
variable Cultura Organizacional

Tabla 30

Correlacion entre la dimension Herramientas tecnolégicas y la variable Cultura

Organizacional

Correlaciones

Herramientas Cultura
tecnoldgicas Organizacional
Rho de Coef|C|ente_ ] 1,000 0,555™
Spearman de correlacién
Herramientas  Sig. (bilateral) . 0,000
tecnologicas
N 108 108
Coef|C|ente_ ] 0,555 1,000
de correlacién
Cultura o
Organizacional  Sig. (bilateral) 0,000
N 108 108

Nota. Base de datos de SPSS.
Interpretacion

De acuerdo con los resultados presentados en la Tabla 30, se puede observar que
existe una relacién significativa y positiva entre la dimension de Herramientas
tecnoldgicas vy la variable de Cultura Organizacional. Especificamente, el coeficiente de
correlacion de Spearman (Rho) es de 0,555, el cual es estadisticamente significativo (p <
0,000). Esto indica que a medida que aumenta el nivel de Herramientas tecnolégicas,
también se incrementa el nivel de Cultura Organizacional. Por lo tanto, los hallazgos
brindan evidencia empirica para respaldar la hipotesis planteada, la cual establece que
existe una relacion significativa y positiva entre las Herramientas tecnologicas y la

Cultura Organizacional en la Intendencia de Aduanas Tacna.
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4.2.11 Andlisis de la relacion entre la dimensién Capacitacion y la variable Cultura
Organizacional
Tabla 31

Correlacion entre la dimension Capacitacion y la variable Cultura Organizacional

Correlaciones

Cultura

Capacitacion .
Organizacional

Rho de Coeficiente

. 1,000 0,618™
Spearman de correlacién
Capacitacin Sig. (bilateral) . 0,000
N 108 108
Coef|C|ente_ , 0,618" 1,000
de correlacién
Cultura _ _
Organizacional  Sig. (bilateral) 0,000
N 108 108

Nota. Base de datos de SPSS.
Interpretacion

De acuerdo a los resultados presentados en la Tabla 31, se observa que existe una
relacién positiva y significativa entre la dimensién Capacitacion y la variable Cultura
Organizacional. Especificamente, se encontré un coeficiente de correlacion Rho de
Spearman de 0,618, el cual es estadisticamente significativo (p<0,01). Esto indica que a
medida que aumenta el nivel de Capacitacion, también tiende a incrementarse el nivel de
Cultura Organizacional, o viceversa. En otras palabras, los hallazgos sugieren que la
Capacitacion que reciben los colaboradores de la Intendencia de Aduanas Tacna esta
relacionada de manera directa y relevante con la Cultura Organizacional que se manifiesta
en dicha institucion. Estos resultados respaldan la hipétesis planteada, la cual establece
gue "Existe relacién significativa y positiva entre la Capacitacion y la Cultura
Organizacional en la Intendencia de Aduanas Tacna". Por lo tanto, se puede concluir que
mejorar los procesos de Capacitacion podria contribuir a fortalecer y desarrollar una

Cultura Organizacional més solida y favorable en la organizacion.
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4.2.12 Andlisis de la relacion entre las variables Teletrabajo y Cultura
Organizacional
Tabla 32

Correlacion entre las variables Teletrabajo y Cultura Organizacional

Correlaciones

Cultura

Teletrabajo Organizacional

Rho de Coeficiente

. 1,000 0,775™
Spearman de correlacién
Teletrabajo Sig. (bilateral) , 0,000
N 108 108
Coef|C|ente_ , 0,775 1,000
de correlacién
Cultura _ _
Organizacional  Sig. (bilateral) 0,000
N 108 108

Nota. Base de datos de SPSS.
Interpretacion

De acuerdo con los resultados presentados en la Tabla 32, se observa que existe
una relacién positiva y significativa entre las variables Teletrabajo y Cultura
Organizacional. El coeficiente de correlacién de Spearman (Rho) es de 0,775, lo cual
indica una correlacion positiva fuerte entre ambas variables. Ademas, el valor de
significancia bilateral es de 0,000, el cual es inferior al nivel de significancia de 0,05, lo
que permite afirmar que la relacion encontrada es estadisticamente significativa. Estos
hallazgos respaldan la hipétesis planteada, la cual sefiala que la relacion del teletrabajo
con la cultura organizacional es significativa y positiva en la Intendencia de Aduanas
Tacna. En otras palabras, los resultados sugieren que a medida que aumenta el nivel de
teletrabajo, también se observa un incremento en la cultura organizacional de la
institucion. Esto implica que el desarrollo del teletrabajo esta asociado de manera estrecha

y directa con el fortalecimiento de la cultura organizacional en este contexto.
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4.2.13 Andlisis de la relacion entre Teletrabajo y la dimensién Mision

Tabla 33
Correlacion entre las variables Teletrabajo y la dimensién Mision

Correlaciones

Teletrabajo Mision
Rho de Coeficiente 1.000 0590™
Spearman de correlacion ’ ’
Teletrabajo Sig. (bilateral) . 0,000
N 108 108
Coeficiente 0590™ 1,000
de correlacion ’ :
Mision Sig. (bilateral) 0,000
N 108 108

Nota. Base de datos de SPSS.
Interpretacion

De acuerdo con los resultados presentados en la Tabla 33, se observa que existe
una relacion positiva y significativa entre el Teletrabajo y la dimension Mision. El
coeficiente de correlacion de Spearman es de 0.590, lo que indica una correlacion
moderada entre ambas variables. Dado que el valor de significancia es 0.000 < 0.05, se
confirma que esta relacion es estadisticamente significativa. Esto respalda la hipotesis
especifica 6, y sugiere que el teletrabajo contribuye a que los colaboradores mantengan

alineacion con la mision institucional, lo cual fortalece la cultura organizacional.
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4.2.14 Andlisis de la relacion entre Teletrabajo y la dimensién Adaptabilidad

Tabla 34

Correlacion entre las variables Teletrabajo y la dimensién Adaptabilidad

Correlaciones

Teletrabajo Adaptabilidad
Rho de Coeficiente 1.000 0627
Spearman de correlacion ’ ’
Teletrabajo Sig. (bilateral) . 0,000
N 108 108
Coeficiente 0627 1000
de correlacion ’ :
Adaptabilidad  gjq (pilateral) 0,000
N 108 108

Nota. Base de datos de SPSS.

Interpretacion

La Tabla 34 evidencia que existe una relacion positiva y significativa entre el
Teletrabajo y la Adaptabilidad. El coeficiente de Spearman (0.627) indica una correlacion
moderadamente alta, y la significancia de 0.000 permite confirmar la validez estadistica
del resultado. Esto apoya la hipdtesis especifica 7 y demuestra que el teletrabajo favorece

la flexibilidad, la innovacion y la capacidad de respuesta al cambio organizacional.
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4.2.15 Anélisis de la relacion entre Teletrabajo y la dimensién Involucramiento

Tabla 35

Correlacion entre las variables Teletrabajo y la dimensién Involucramiento

Correlaciones

Teletrabajo Involucramiento
Rho de Coeficiente 1.000 0.649™
Spearman de correlacion ’ ’
Teletrabajo Sig. (bilateral) . 0,000
N 108 108
Coeficiente 0.649™ 1000
de correlacion ’ :
Involucramiento  gjq (pilateral) 0,000
N 108 108

Nota. Base de datos de SPSS.
Interpretacion

Como muestra la Tabla 35, existe una correlacién positiva significativa entre el
Teletrabajo y el Involucramiento, con un coeficiente de 0.649. El valor de p = 0.000 valida
estadisticamente esta relacion. Este resultado respalda la hipotesis especifica 8 y revela
que el teletrabajo permite mantener el compromiso y la participacion activa de los

colaboradores, fortaleciendo asi su conexion con la cultura institucional.
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4.2.16 Anélisis de la relacion entre Teletrabajo y la dimensidén Consistencia

Tabla 36
Correlacion entre las variables Teletrabajo y la dimensién Consistencia

Correlaciones

Teletrabajo Consistencia
Rho de Coeficiente 1.000 0578
Spearman de correlacion ’ ’
Teletrabajo Sig. (bilateral) . 0,000
N 108 108
Coeficiente 0578 1000
de correlacion ’ :
Consistencia Sig. (bilateral) 0,000
N 108 108

Nota. Base de datos de SPSS.
Interpretacion

Segun los datos presentados en la Tabla 36, se confirma una correlacion positiva
y significativa entre el Teletrabajo y la dimensién Consistencia (Rho = 0.578, p = 0.000).
Este hallazgo apoya la hipotesis especifica 9, indicando que el teletrabajo puede coexistir
con el cumplimiento de normas, valores institucionales y coherencia organizacional,

pilares de una cultura organizacional fuerte.
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4.3 Discusion
Los hallazgos de la presente investigacion sobre la relacion entre el teletrabajo y
la cultura organizacional en la Intendencia de Aduanas Tacna durante el afio 2024

permiten generar una discusion enriquecedora de los principales resultados obtenidos.

Los hallazgos descriptivos indican que el 97.22 % de los encuestados se encuentra
en un nivel regular de teletrabajo, mientras que solo el 2.78 % reporta un nivel bajo, y
ningun encuestado se clasifica en el nivel alto. Este resultado sugiere que, a pesar de la
expansion del teletrabajo en las Gltimas décadas, su implementacion efectiva en el

contexto de la muestra estudiada es limitada.

De acuerdo con la revision tedrica, el teletrabajo ha evolucionado
significativamente desde sus inicios, impulsado por la globalizacion y los avances
tecnoldgicos (Guaca et al., 2022; Meo y Dabenigno, 2021). Sin embargo, la falta de una
infraestructura adecuada y de politicas claras puede limitar su adopcion efectiva, tal como
lo sugieren los autores que analizan el contexto latinoamericano (AIT, 2019). La escasa
representacion de niveles altos de teletrabajo en la muestra podria reflejar estas
limitaciones, lo que concuerda con la teoria que sefiala que factores como la falta de

capacitacion y la resistencia cultural pueden obstaculizar su implementacion.

En cuanto a la cultura organizacional, los resultados muestran que 66.67 % de los
encuestados se ubican en un nivel regular y 33.33 % en un nivel alto. Este hallazgo
sugiere una percepcion positiva de la cultura organizacional en el entorno estudiado, lo
cual es coherente con la literatura que resalta la importancia de una cultura organizacional
solida para fomentar el compromiso y la satisfaccion laboral (Robbins y Coulter,
2015/2018).

Sin embargo, la literatura también indica que una cultura organizacional débil
puede presentar desafios significativos, especialmente en entornos de teletrabajo, donde
la interaccion cara a cara es limitada (Griffin et al., 2020). La coexistencia de una cultura
organizacional regular con un alto porcentaje de teletrabajo puede implicar que, aunque
los empleados se sientan conectados a la organizacion, la falta de interaccion fisica podria
limitar la transmision de valores y normas culturales, creando un desajuste entre la cultura

y la préctica laboral.
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Los andlisis inferenciales, muestran una correlacion positiva significativa entre el
teletrabajo y la cultura organizacional, con un coeficiente de correlacién de 0.775 (p <
0.000). Esto sugiere que a medida que mejora la cultura organizacional, también lo hace
la experiencia de teletrabajo de los empleados. Este resultado es congruente con los
estudios de Caraiani et al. (2023) y Alegria y Herrera (2022), que indican que el
teletrabajo puede tener efectos positivos en la cultura organizacional, siempre que se
implementen estrategias adecuadas. La correlacion observada respalda la idea de que una
cultura organizacional bien estructurada puede facilitar la adaptacion al teletrabajo, lo que
se alinea con los hallazgos de Noriega y Sandoval (2022), quienes encontraron una

relacion positiva similar en el contexto hospitalario.

La correlacion entre el espacio fisico de trabajo y la cultura organizacional es de
0.503 (p < 0.000), lo que sugiere que un entorno fisico adecuado puede influir en la
percepcion de la cultura organizacional. Este hallazgo es consistente con la literatura que
sugiere que el espacio de trabajo impacta en la motivacion y el bienestar de los empleados
(Becker y Steele, 1995). La evidencia de que un espacio fisico satisfactorio contribuye a
una cultura organizacional positiva se apoya en los hallazgos de Castro y Delgado (2023),
quienes también encontraron que un entorno laboral adecuado favorece el compromiso

organizacional.

Asimismo, se observa una correlacion de 0.611 (p < 0.000) entre la optimizacion
de procesos Yy la cultura organizacional, lo que indica que una gestion eficiente de los
procesos puede estar asociada con una cultura organizacional sélida. Este hallazgo se
alinea con la teoria que sostiene que la optimizacion de procesos es crucial para la
eficiencia organizacional (Hammer y Champy, 1993). Ademas, la correlacion observada
respalda las conclusiones de Alvarez y Deceno (2022), quienes identificaron que la

gestidn eficiente de procesos impacta positivamente en la cultura organizacional.

La correlacion entre las herramientas tecnoldgicas y la cultura organizacional es
de 0.555 (p < 0.000), lo que sugiere que la disponibilidad y uso adecuado de tecnologia
influyen en la cultura organizacional. Este hallazgo es congruente con la literatura que
subraya la importancia de las herramientas tecnologicas en la mejora de la comunicacién

y la eficiencia laboral (Nebreda, 2023). La correlacion observada respalda los resultados
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de Mendieta (2021), que destacaron la necesidad de infraestructura digital para mantener

una cohesion organizacional efectiva.

Finalmente, se encuentra una correlacion de 0.618 (p < 0.000) entre la
capacitacion y la cultura organizacional, indicando que la formacién adecuada puede
fortalecer la cultura organizacional. Este resultado es consistente con la teoria que
establece que la capacitacion es esencial para el desarrollo profesional y la satisfaccion
laboral (Noe, 2010). La correlacion observada respalda los hallazgos de Rossi (2022),
quienes encontraron que la capacitacion contribuye a la mejora del desempefio

organizacional.

En resumen, los resultados de la investigacibn muestran una congruencia
significativa con la teoria y los antecedentes revisados. La relacion positiva entre el
teletrabajo y la cultura organizacional, asi como el impacto de las dimensiones del
teletrabajo en la cultura organizacional, refuerzan la importancia de adoptar estrategias
que fortalezcan ambos aspectos en las organizaciones contemporaneas. La identificacion
de éareas de mejora, especialmente en la optimizacion de procesos y la capacitacion, es

crucial para el desarrollo de un entorno laboral, eficiente y satisfactorio.
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CONCLUSIONES

Se concluye que existe una relacion significativa y positiva entre el teletrabajo y
la cultura organizacional en la Intendencia de Aduanas Tacna, afio 2024. El valor
Rho de Spearman (r = 0.775) evidencia que el teletrabajo influye favorablemente

en la cultura organizacional de la institucion.

Se concluye que existe una relacion significativa y positiva entre el espacio fisico
de trabajo y la cultura organizacional en la Intendencia de Aduanas Tacna, afio
2024. El valor Rho de Spearman (r = 0.503) indica que la adecuacién de espacios
domeésticos y la correcta implementacién de oficinas remotas han favorecido un

ambiente laboral propicio para la cultura organizacional.

Se concluye que existe una relacion significativa y positiva entre la optimizacion
de procesos y la cultura organizacional en la Intendencia de Aduanas Tacna, afio
2024. El valor Rho de Spearman (r = 0.611) sugiere que la implementacion de
herramientas y metodologias para gestionar actividades en teletrabajo ha

fortalecido los procesos internos e impactado en la cultura organizacional.

Se concluye que existe una relacién significativa y positiva entre las herramientas
tecnoldgicas y la cultura organizacional en la Intendencia de Aduanas Tacna, afio
2024. El valor Rho de Spearman (r = 0.555) demuestra que el uso eficiente de
equipos, software y plataformas de comunicacion ha facilitado la interaccion y la

colaboracion, aspectos esenciales de la cultura organizacional.

Se concluye que existe una relacion significativa y positiva entre la capacitacion
y la cultura organizacional en la Intendencia de Aduanas Tacna, afio 2024. El
valor Rho de Spearman (r = 0.618) sugiere que la formacién continua del
personal ha promovido el desarrollo de habilidades, impactando positivamente

en la cultura organizacional.



Se concluye que existe una relacion significativa y positiva entre la dimension
Mision de la cultura organizacional y el teletrabajo. Esto evidencia que cuando
los colaboradores conocen y comprenden la misién institucional, se adaptan

mejor al trabajo remoto y mantienen el sentido de proposito organizacional.

Se concluye que existe una relacion significativa y positiva entre la dimension
Adaptabilidad y el teletrabajo. Esto refleja que la capacidad institucional para
responder al cambio y ajustarse a nuevas condiciones se ha visto fortalecida por

la experiencia del trabajo remoto.

Se concluye que existe una relacién significativa y positiva entre la dimension
Involucramiento y el teletrabajo. Esto sugiere que los colaboradores mantienen

un compromiso activo con sus responsabilidades, aun en modalidad remota.
Se concluye que existe una relacién significativa y positiva entre la dimension

Consistenciay el teletrabajo. Esto demuestra que los sistemas, valores y précticas

organizacionales mantienen coherencia y alineacion a pesar de la virtualidad.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda a la Intendencia de Aduanas Tacna establecer una politica integral
de teletrabajo, que incluya no solo aspectos operativos y técnicos, sino también
estrategias para fortalecer la cultura organizacional en entornos remotos, como
espacios virtuales de interaccion colaborativa, reconocimiento al desempefio

remoto y mecanismos de retroalimentacion.

Se recomienda disefiar y adaptar espacios de trabajo en los hogares de los
colaboradores y oficinas remotas, guidndose por una normativa institucional de
adecuacion del entorno laboral remoto, que incluya criterios de ergonomia,

conectividad y bienestar.

Se recomienda implementar herramientas y metodologias para la planificacion,
monitoreo y mejora continua de procesos en modalidad remota, como tableros
visuales, indicadores de rendimiento (KPIs) y revisiones periddicas. Esto
asegurard que los procesos estén alineados con la cultura organizacional,
promoviendo un enfoque de trabajo ordenado, participativo y orientado a
resultados.

Se recomienda fortalecer el uso de herramientas tecnologicas mediante la
adopcion de plataformas colaborativas institucionales, complementadas por
capacitaciones practicas y actualizadas. Estas acciones permitiran mejorar la
interaccion y la comunicacion entre los colaboradores, reforzando una cultura

organizacional conectada, moderna y eficaz.

Se recomienda disefiar programas continuos de capacitacion enfocados en
competencias claves para el teletrabajo, como gestion del tiempo, comunicacion
virtual, ética digital y bienestar emocional. Estos programas deben ser parte de
un plan anual de formacién con seguimiento y evaluacion, asegurando que los
colaboradores desarrollen habilidades que fortalezcan tanto su desempefio como

la cultura organizacional.



Se recomienda reforzar la difusion de la mision institucional a través de medios
digitales, asegurando que todos los colaboradores la comprendan y la integren en

su labor diaria, incluso en modalidad remota.

Se recomienda fomentar espacios de innovacion continua y aprendizaje
organizacional, que permitan adaptar procedimientos y actitudes institucionales

a los cambios propios del teletrabajo.

Se recomienda fortalecer la participacion activa de los colaboradores en espacios
virtuales de toma de decisiones y reuniones periddicas, para mantener el sentido

de pertenencia y compromiso.
Se recomienda asegurar la coherencia institucional a través de manuales de

procedimientos actualizados, supervision remota basada en indicadores y una

cultura organizacional clara que perdure independientemente del entorno fisico.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de Consistencia 1

Titulo: “EL TELETRABAJO Y LA CULTURA ORGANIZACIONAL EN LA INTENDENCIA DE ADUANAS TACNA, ANO 2024”

PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES INSTRUMENTO

Problema general

Obijetivo general

Hipétesis general

Variable

. . Dimensiones
independiente

¢De qué manera se relaciona el
teletrabajo con la cultura
organizacional en la Intendencia de
Aduanas Tacna, afio 2024?

Determinar la relacién entre el
teletrabajo y la cultura
organizacional en la Intendencia de
Aduanas Tacna, afio 2024.

El teletrabajo se relaciona
significativamente con la cultura
organizacional en la Intendencia

de Aduanas Tacna, afio 2024.
Teletrabajo

Espacio fisico
de trabajo
Optimizacion
de procesos

Herramientas
tecnoldgicas

Cuestionario con escala de
Likert para medir el
teletrabajo

Teletrabajo

Capacitacién

Mision

Cuestionario con escala de
Likert para medir el
teletrabajo

Adaptabilidad

Cultura Organizacional
Involucramiento

Consistencia

METODO

Y DISENO

POBLACION Y MUESTRA

Tipo de investigacion

Basico

Nivel de investigacion

Correlacional

Poblacion

Compuesta por 120 trabajadores de la Intendencia de Aduanas Tacna.

Método

Inductivo-Deductivo

Enfoque de la investigacion

Cuantitativo

Muestra

Compuesta por 108 trabajadores de la Intendencia de Aduanas Tacna.

Disefio de investigacion

No Experimental

Tipo de muestreo

Muestreo probabilistico estratificado - Censo
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Anexo 1: Matriz de Consistencia 1

Problema Especifico

Objetivo Especifico

Hipdtesis Especifica

Variables

Dimensiones

Instrumento

;De qué manera se relaciona el espacio fisico de
trabajo con la cultura organizacional en la
Intendencia de Aduanas Tacna, afio 2024?

Establecer la relacion entre el espacio fisico
de trabajo y la cultura organizacional en la
Intendencia de Aduanas Tacna, afio 2024.

El espacio fisico de trabajo se relaciona significativamente con
la cultura organizacional en la Intendencia de Aduanas Tacna,
afio 2024.

;De qué manera se relaciona la optimizacion de
procesos con la cultura organizacional en la
Intendencia de Aduanas Tacna, afio 2024?

Definir la relacion entre la optimizacion de
procesos Y la cultura organizacional en la
Intendencia de Aduanas Tacna, afio 2024.

La optimizacion de procesos se relaciona significativamente
con la cultura organizacional en la Intendencia de Aduanas
Tacna, afio 2024.

;De qué manera relacionan las herramientas
tecnolégicas con la cultura organizacional en la
Intendencia de Aduanas Tacna, afio 2024?

Describir la relacion entre herramientas
tecnolégicas y la cultura organizacional en
la Intendencia de Aduanas Tacna, afio 2024.

Las herramientas tecnolégicas se relacionan
significativamente con la cultura organizacional en la
Intendencia de Aduanas Tacna, afio 2024.

¢;De qué manera relaciona la capacitacién con la
cultura organizacional en la Intendencia de
Aduanas Tacna, afio 2024?

Precisar la relacion entre la capacitacion y la
cultura organizacional en la Intendencia de
Aduanas Tacna, afio 2024.

La capacitacion se relaciona significativamente con la cultura
organizacional en la Intendencia de Aduanas Tacna, afio 2024.

Teletrabajo

Espacio fisico

Optimizacién de
procesos

Herramientas
tecnolégicas

Capacitacion

Cuestionario
(Likert)

;De qué manera se relaciona la misién con el
teletrabajo en la Intendencia de Aduanas Tacna,
afio 2024?

Determinar la relacion entre la mision y el
teletrabajo en la Intendencia de Aduanas
Tacna, afio 2024.

La misién se relaciona significativamente con el teletrabajo en
la Intendencia de Aduanas Tacna, afio 2024.

;De qué manera se relaciona la adaptabilidad
con el teletrabajo en la Intendencia de Aduanas
Tacna, afio 2024?

Determinar  la  relacion entre la
adaptabilidad y el teletrabajo en la
Intendencia de Aduanas Tacna, afio 2024.

La adaptabilidad se relaciona significativamente con el
teletrabajo en la Intendencia de Aduanas Tacna, afio 2024.

¢;De qué manera se relaciona el involucramiento
con el teletrabajo en la Intendencia de Aduanas
Tacna, afio 20247

Determinar  la  relacion  entre el
involucramiento y el teletrabajo en la
Intendencia de Aduanas Tacna, afio 2024.

El involucramiento se relaciona significativamente con el
teletrabajo en la Intendencia de Aduanas Tacna, afio 2024.

¢De qué manera se relaciona la consistencia con
el teletrabajo en la Intendencia de Aduanas
Tacna, afio 2024?

Determinar la relacion entre la consistencia
y el teletrabajo en la Intendencia de Aduanas
Tacna, afio 2024.

La consistencia se relaciona significativamente con el
teletrabajo en la Intendencia de Aduanas Tacna, afio 2024.

Cultura
Organizacional

Misién

Adaptabilidad

Involucramiento

Consistencia

Cuestionario
(Likert)
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Anexo 2: Instrumentos de Recoleccion de Datos

CUESTIONARIO DE LA VARIABLE TELETRABAJO

Estimado colaborador:

Nos encontramos realizando un estudio, respecto al teletrabajo en la Intendencia de Aduanas Tacna;

es por ello que hemos elaborado estas preguntas para saber su opinion.
Considere:

1 = Totalmente en desacuerdo

2 = En desacuerdo

3 = Ni de acuerdo ni en desacuerdo
4 = De acuerdo

5 = Totalmente de acuerdo

TELETRABAJO

[1]2[3]4]5

DIMENSION 1: Espacio fisico de trabajo

1. El espacio donde realiza sus labores de teletrabajo es adecuado y comodo

2. Cuenta con las condiciones de privacidad necesarias para desarrollar sus
actividades

3. La ergonomia del espacio de trabajo es apropiada

4. Se encuentra satisfecho con la ubicacion y las caracteristicas de su espacio de
teletrabajo

5. Puede separar claramente su espacio laboral del personal en su lugar de
teletrabajo

DIMENSION 2: Optimizacion de procesos

6. Tiene una adecuada planificacion y organizacion de sus actividades de
teletrabajo

7. Existe una eficiente coordinacion entre su jefe inmediato y usted para el
desarrollo de sus tareas

8. Recibe un monitoreo y seguimiento constante de su desempefio en el
teletrabajo

9. Los procesos de evaluacion del trabajo remoto son justos y objetivos

10. Las herramientas y metodologias que utiliza le permiten optimizar sus
procesos de trabajo

DIMENSION 3: Herramientas tecnologicas

11. Cuenta con los equipos, software y aplicaciones necesarios para realizar su
teletrabajo

12. La conectividad y seguridad de la informacion en el teletrabajo son
adecuadas

13. Las plataformas de videoconferencia que utiliza facilitan su comunicacion y
coordinacion

14. Recibe el soporte tecnoldgico necesario para desenvolverse eficazmente en
el teletrabajo

15. Se encuentra satisfecho con las herramientas tecnologicas que la empresa le
proporciona

DIMENSION 4: Capacitacion

16. La capacitacion recibida sobre teletrabajo ha sido oportuna y relevante

17. La duracion de las capacitaciones en teletrabajo recibidas ha sido suficiente

18. Se encuentra satisfecho con la calidad de las capacitaciones en teletrabajo

19. Participa activamente en las capacitaciones programadas sobre teletrabajo

20. La asistencia a las capacitaciones en teletrabajo es elevada
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CUESTIONARIO DE LA VARIABLE CULTURA ORGANIZACIONAL

Estimado colaborador:

Nos encontramos realizando un estudio, respecto a la cultura organizacional en la Intendencia de
Aduanas Tacna; es por ello que hemos elaborado estas preguntas para saber su opinion.

Considere:

1 = Totalmente en desacuerdo

2 = En desacuerdo

3 = Ni de acuerdo ni en desacuerdo
4 = De acuerdo

5 = Totalmente de acuerdo

CULTURA ORGANIZACIONAL

[1]2]3]4]5

DIMENSION 1: Misién

1. Tiene clara la direccion estratégica de la Intendencia de Aduanas Tacna

2. Conoce los objetivos y metas que la Intendencia de Aduanas Tacna quiere alcanzar

3. Considera que la vision de la Intendencia de Aduanas Tacna es inspiradora y
movilizadora

4. Las actividades que realiza estan alineadas con la misién y objetivos de la Intendencia
de Aduanas Tacha

5. La Intendencia de Aduanas Tacna demuestra una solida orientacion estratégica

DIMENSION 2: Adaptabilidad

6. La Intendencia de Aduanas Tacnha se adapta rapidamente a los cambios del entorno

7. La Intendencia de Aduanas Tacna esta orientada a satisfacer las necesidades de los
usuarios o administrados

8. La Intendencia de Aduanas Tacna fomenta el aprendizaje y la mejora continua

9. La Intendencia de Aduanas Tacna demuestra una cultura abierta al cambio y la
innovacion

10. La Intendencia de Aduanas Tacna es 4gil y flexible para responder a las demandas
de los usuarios

DIMENSION 3: Involucramiento

11. La Intendencia de Aduanas Tacna empodera a sus trabajadores para tomar decisiones

12. Existe un fuerte trabajo en equipo entre los miembros de la Intendencia de Aduanas
Tacna

13. La Intendencia de Aduanas Tacna se preocupa por desarrollar las capacidades de sus
trabajadores

14. Se siente parte importante y comprometido con los objetivos de la Intendencia de
Aduanas Tacna

15. Puede aportar ideas y sugerencias que contribuyen al mejoramiento de la Intendencia
de Aduanas Tacna

DIMENSION 4: Consistencia

16. Existe coherencia entre los valores que promueve la Intendencia de Aduanas Tacha
y las acciones que realiza

17. Hay un alto nivel de acuerdo entre los miembros de la Intendencia de Aduanas Tacna
sobre los temas clave

18. Existe una adecuada coordinacion e integracion entre las diferentes areas de la
Intendencia de Aduanas Tacna

19. La Intendencia de Aduanas Tacna cuenta con procesos Yy sistemas de trabajo bien
definidos y estandarizados

20. Considera que la cultura organizacional es un aspecto estable y arraigado en la
Intendencia de Aduanas Tacna.
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Anexo 3: Validacion de Expertos

N
UNIVERSIDAD NACIONAL JORGE BASADRE GRTROH;?:As
ESCUELA PROFESIONAL DE CIENCIAS ADMINIS CION
VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGA

POR CRITERIO DE JUECES

« 024"
EL TELETRABAIO ¥ La CULTURA ORGANIZACION EN LA INTENDENCIA DE ADUANAS TACNA, ARO 2

l.- DATOS GENERALES:

13- Apellidos y nombres del juez:., T4 5A200, _Es Oi0028  TVELIM  PRISCIE e

1.2.Cargoe Institucién donde labora:
1.3. Nombre de} Instrumento evaluado:
1.4, Autor (es) del Instrumento: .

Il.- ASPECTOS DE EVALUACION:

INDICADORES

1.CLARIDAD

2.0BIETIVIDAD

3.ACTUALIDAD

- R..... Ny Aables . Do\ Baul

CRITERIOS

Deficiente | Regular
1 2

Buena
3 4

Muy Buena

—
Excelente
5

Esta formulado con
lenguaje apropiado y
comprensible.

B3

Estd expresado en
conductas observables.

Adecuado al avance de la
ciencia y tecnologia.

4.0RGANIZACION

5.SUFICIENCIA

Existe una organizacién
logica.

Comprende los aspectos en
cantidad y calidad
suficiente.

6.PERTINENCIA

Permite conseguir datos de
acuerdo a los objetivos
planteados.

7.CONSISTENCIA

Basado en aspecto tedrico-
clentifico.

8.COHERENCIA

Entre los indices,
Indicadores y las
dimensiones.

9.METODOLOGIA

La estrategia responde al
propdsito de la
investigacion.

10.APLICACION

Los datos permiten un
tratamiento estadistico
pertinente.

1il. OPINION DE APLICABILIDAD: ...

V. PROMEDIO DE VALORACION:

A4 %

Lugar y fecha: Jons, . 02 05727

Teléfono N2: ..5.

X LR N

Firma dlel Ex

Perto Informante

DNI:
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RE GROHMANN
MINISTRATIVAS
ESTIGACION

UNIVERSIDAD NACIONAL JORGE BASAD
ESCUELA PROFESIONAL DE CIENCIAS AD

VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INV
POR CRITERIO DE JUECES

= ANO 2024”
EL TELETRABAIO Y LA CULTURA ORGANIZACION EN LA INTENDENCIA DE ADUANAS TACNA,

l.- DATOS GENERALES:
1 Apellidas y nombres del juex: LA TAE00 STFINOR, EY LYY, LEG L i

1.2. Cargo e Institucién donde labora...... 2. 2SEXTE... UNIE...
1:3. Nombre del instrumento evaluados.....Covca..... Degqonzeciens.

Il.- ASPECTOS DE EVALUACION:
—— e |

Excelente |

Muy Buena

INDICADORES Deficiente Reg‘"ar Buena

CRITERIOS 3 2 3 a 5
Estd formulado con

1.CLARIDAD lenguaje apropiado y X
comprensible.

2.0BJETIVIDAD Estd expresado en Y
conductas observables.

3.ACTUALIDAD A‘decuado al avaml:e de la >(
ciencia y tecnologia.

4.0RGANIZACION E‘x|§te una organizacion )(
logica.
Comprende los aspectos en

5.SUFICIENCIA cantidad y calidad )’
suficiente.

6.PERTINENCIA

Permite conseguir datos de
acuerdo a los objetivos
planteados.

7.CONSISTENCIA

Basado en aspecto tedrico-
cientifico. X

8.COHERENCIA

Entre los indices,
indicadores y las X
dimensiones.

9.METODOLOGIA

La estrategia responde al

proposito de la )(
investigacion.

10.APLICACION

Los datos permiten un
tratamiento estadistico )(
pertinente.

I11. OPINION DE APLICABILIDAD: /4///@/94’

IV. PROMEDIO DE VALORACION:

Lugar y fecha: Ao, 02/06/29

Teléfono N2: ?5—22282.3

14 %o

LGty

T_'\
Firma del Exp'erto Informante
DNI: .2/ 3/ 5435
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UNIVERSIDAD NACIONAL JORGE BASADRE GROHMANNS
ESCUELA PROFESIONAL DE CIENCIAS ADMINISTRATIVID\E J—
VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION POR CRITERIO

”
“ELTELETRABAIO Y LA CULTURA ORGANIZACIONAL EN LA INTENDENCIA DE ADUANAS TACNA, ANO 2024

l.- DATOS GENERALES:
1.1. Apellidos y nombres el juez:.....TN09 . Sower o002, Ounspe s
1.2. Cargo e institucisn donde Iabora:.......Lit\;xl.‘.‘i.l.9-’3)-*-‘1z N
1.3. Nombre del instrumento evaluado:....o)‘“\\ 909 '[eKeko\?.gD .......
1.4. Autor (es) del Instrumento: . Oso\y Deea. Bevles. Del. A3viva, |

Il.- ASPECTOS DE EVALUACION:
INDICADORES CRITERIOS Deficiente | Regular | Buena | MuyBuena Exce;e'gl
1 2 3 4
1.CLARIDAD Estd formulado con lenguaje
apropiado y comprensible. )<
2.0BJETIVIDAD Estd expresado en conductas )(
observables.
| 3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la
ciencia y tecnologfa.
4.0RGANIZACION Existe una organizacién W
Iogica.
}iSUFlCIENCIA Comprende los aspectos en 5(
cantidad y calidad suficiente.
6.PERTINENCIA Permite conseguir datos de
L acuerdo a los objetivos >(
planteados.
7.CONSISTENCIA Basado en aspecto tedrico-
L cientifico. W
| 8.COHERENCIA Entre los indices, indicadores
’ y las dimensiones.
9.METODOLOGIA La estrategia responde al
propdsito de la
investigacion.
10.APLICACION Los datos permiten un
tratamiento estadistico
pertinente.
111. OPINION DE APLICABILIDAD: A, Pl‘(‘q‘ol&

80 7o

IV. PROMEDIO DE VALORACION:
Lugar y fecha: .. JA(AQ..1. 02 /08/2Y.........

Teléfono N2:
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NN
UNIVERSIDAD NACIONAL JORGE BASADRE G.:?:;mws
ESCUELA PROFESIONAL DE CIENCIAS ADMINCRITERIO DE JUECES
VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION POR

“ NO 2024”
ELTELETRABAIO Y LA CULTURA ORGANIZACIONAL EN LA INTENDENCIA DE ADUANAS TACNA, A

l.- DATOS GENERALES:

Il.- ASPECTOS DE EVALUACION:
&L CRITERIOS Deficiente | Regular | Buena | Muy Zuena Exce;ente
| 1 2 3
I 1.CLARIDAD Esta formulado con lenguaje >(

[ apropiado y comprensible.
J 2.0BJETIVIDAD Esta expresado en conductas )(
| observables.
| 3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la X
| ciencia y tecnologia.
j 4.0RGANIZACION Existe una organizacién %
| |ogica.
j 5.SUFICIENCIA Comprende los aspectos en
| cantidad y calidad suficiente. ‘ >(
6.PERTINENCIA Permite conseguir datos de
( acuerdo a los objetivos X
i planteados.
’ 7.CONSISTENCIA Basado en aspecto tedrico-
cientifico. hat
| 8.COHERENCIA Entre los indices, indicadores
f y las dimensiones. X
‘ 9.METODOLOGIA La estrategia responde al ]
| propésito de la >(
l! investigacion.
r 10.APLICACION Los datos permiten un
| tratamiento estadistico
[ pertinente.

I11. OPINION DE APLICABILIDAD: ...... A Pliable.

09
IV. PROMEDIO DE VALORACION: ﬂ
Lugar y fecha: Ic\(ﬂQ\,Q'LIo%/z"l

Teléfono N2: ... 00 0l 008,
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UNIVERSIDAD NACIONAL JORGE BASADRE GROHMANN
ESCUELA PROFESIONAL DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
POR CRITERIO DE JUECES

"E "
L TELETRAB AIOY LA CULTURA ORGANIZACION EN LA INTENDENCIA DE ADUANAS TACNA, ARO 2024
l.- DATOS GENERALES:
1.1. Apellidos Y nombres del juez: L 120, Canm) oi. Henc i

12, Caron o 1oy, resdeljuez.. T00A L ANDIoTY ITA
2. Cargo e Institucion donde labora: CAVTIVA  MAaveTiwe Aocmocin
1.3. Nombre del instrumento e

1.4. Autor (es) del Instrumento: Q0% Neay fovles B\ Agola.

Il.- ASPECTOS DE EVALUACION:

INDICADORES CRITERIOS Deficiente | Regular | Buena | MuyBuena | Excelente
e | 1 2 3 4 5
Esta formulado con
;-C':ARIDAD lenguaje apropiado y )(
—— | comprensible.
2.0BJETIVIDAD Estd expresado en <
| conductas observables.
3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la S
ciencia y tecnologia.
4.0RGANIZACION Existe una organizacién X
logica.
Comprende los aspectos en
5.SUFICIENCIA cantidad y calidad >
suficiente.
Permite conseguir datos de
6.PERTINENCIA acuerdo a los objetivos x
planteados.
Basado en aspecto tedrico-
7.CONSISTENCIA promnn X
Entre los indices, B
8.COHERENCIA indicadores y las X
dimensiones,
La estrategia responde al
9.METODOLOGIA | propésito de la X
investigacion.
Los datos permiten un r\
10.APLICACION tratamiento estadistico X
pertinente.
— e |
)ic Able
111. OPINION DE APLICABILIDAD: /j /i Dorearmarmssessessssonssssssinsissans
I o o |
8 © /0 | W/’j
IV. PROMEDIO DE VALORACION: A
Lugar y fecha: 7/3""”40235/0»5/29 el BXpérto  Informante
0b2% fedil22.22
silbtoce b . DA2.B8082 % s / oni:.dY.2849.22
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l.- DATOS GENERALES:
1.1. Apellidos y nombres del Juez:.....%
1.2. Cargo e Institucién donde labora:..C.A07ivA, . A{AnseTie | /A

Il.- ASPECTOS DE EVALUACION:

UNIVERSIDAD NACIONAL JORGE BASADRE GROHMANN
ESCUELA PROFESIONAL DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS s
VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION POR CRITERIO DE JUECE

»
“EL TELETRABAJO Y LA CULTURA ORGANIZACION EN LA INTENDENCIA DE ADUANAS TACNA, ANO 2024

........

INDICADORES CRITERIOS Deficiente | Regular | Buena | MuyBuena Excelerﬂ
1 2 3 4 5
1.CLARIDAD Esta formulado con lenguaje b
apropiado y comprensible.
2.0BJETIVIDAD Esta expresado en conductas X
observables.
3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la X
ciencia y tecnologia.
4.0RGANIZACION Existe una organizacién X
Iogica.
5.SUFICIENCIA Comprende los aspectos en )(
cantidad y calidad suficiente.
6.PERTINENCIA Permite conseguir datos de N
acuerdo a los objetivos
planteados.
7.CONSISTENCIA Basado en aspecto tedrico- X
cientifico.
8.COHERENCIA Entre los indices, indicadores
y las dimensiones. X
9.METODOLOGIA La estrategia responde al
proposito de la )(
investigacion,
10.APLICACION Los datos permiten un
tratamiento estadistico )&
pertinente.

IV. PROMEDIO DE VALORACION:

Lugar y fecha: .00 000004
Teléfono Ne: ... 932,380 6 55

..............................................

I11. OPINION DE APLICABILIDAD: ../ i CABIe.

............................
.......................................

/‘/uvé del Experto Informante
DNE: .3 8Y & 22

88 %
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