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RESUMEN

El presente estudio tiene como objetivo principal
determinar la relacion entre el trabajo remoto y la gestion
de las emociones. Asimismo, pretende determinar
la relacion entre las dimensiones jornada de trabajo,
soporte laboral y tecnolégico y bienestar social, y
la variable gestion de las emociones. Se utilizd una
metodologia basada en un enfoque cuantitativo de
alcance descriptivo-correlacional y de corte transversal
sobre una muestra de 148 estudiantes de maestria de la
Facultad de Administracién de la Universidad Nacional
Mayor de San Marcos. Los datos se obtuvieron a través
de encuestas con escala tipo Likert. Los métodos de
analisis fueron descriptivo y correlacional. Los resultados
indican que las variables trabajo remoto y gestion de
las emociones se correlacionan de forma positiva y
moderada (0.465), por lo que se concluye que el trabajo
remoto y todas sus dimensiones se relacionan con la
gestion de las emociones.

Palabras clave: trabajo remoto; gestion de las
emociones; estudiantes de maestria; trabajadores;
COVID-19.

INTRODUCCION

La crisis que hoy experimenta la humanidad, producto de la
emergencia sanitaria de la COVID-19, es considerada por la
Organizacion Mundial de la Salud como una pandemia (OMS,
2020) que ha cambiado la rutina y cotidianidad de las personas.
El mundo del trabajo como lo concebimos ha cambiado; en Eu-
ropa, segun la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), “El
aumento mas significativo del teletrabajo tuvo lugar en los paises
mas afectados por el virus y en los que el teletrabajo estaba bien
desarrollado antes de la pandemia” (2020, p. 3); en el Peru, ya
se tenia una legislacion, aunque incipiente, sobre el teletrabajo.

Hasta la primera semana de marzo de 2020 se tenia informacion
sobre el comportamiento de la COVID-19 en Europa, principal-
mente en ltalia, Francia y Espafa, en los cuales la pandemia
ya estaba dejando secuelas mortales. En su cronologia sobre
la actuacién de la COVID-19 correspondiente al 11 de marzo
de 2020, la OMS informé que estaba “Profundamente preocupa-
da por los alarmantes niveles de propagacion de la enfermedad
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y por su gravedad, y por los niveles también alar-
mantes de inaccion” y determiné en su evaluacion
que “la COVID-19 puede caracterizarse como una
pandemia” (parr. 20). A partir de esa fecha, la mayo-
ria de los gobiernos del mundo adoptaron medidas
para evitar la propagacion del virus en sus paises.

En el Peru, ante la pandemia de la COVID-19, el 11
de marzo de 2020 se declaré en Emergencia Sani-
taria a todo el territorio nacional por un periodo de
90 dias calendario mediante un decreto supremo
(D. S. No. 008-2020-SA, 2020). Asimismo, con esta
norma legal se adoptaron medidas de prevencion y
control de alcance a todos los sectores de la activi-
dad publica y privada.

Por esta razon, el Gobierno del Peri mediante el
Decreto de Urgencia No. 026-2020, entre otras
medidas, establecié el trabajo remoto con el pro-
posito de salvaguardar la seguridad y salud de los
trabajadores; por consiguiente, se establecié una
forma diferente de trabajar a la que estdabamos
acostumbrados. La alarmante situacion, desde ese
momento oficial en el pais, generé en las empresas
incertidumbre y la necesidad de replantear sus pro-
cesos en pleno aislamiento social. En este sentido,
Juarez (2021) sefald que la COVID-19 “tom¢ a las
organizaciones por sorpresa, en pleno proceso de
implementacion de su transformacion digital, mien-
tras que otras aun no tenian al trabajo remoto como
una opcion” (parr. 2). Este contexto se convirtid, en
definitiva, en una realidad irrebatible.

Se debe precisar que uno de los antecedentes del
teletrabajo y el trabajo remoto es el Convenio 177
de la OIT (1966) sobre trabajo a domicilio, el cual
establecid que es aquel que se realiza en el pro-
pio domicilio o en cualquier otro lugar distinto del
que ofrece el empleador; en este contexto, los tra-
bajadores reciben una remuneracion, prestan un
servicio o elaboran un producto de acuerdo a los
requerimientos del empleador que es una perso-
na juridica. Esta norma supranacional insta a los
Estados a la proteccion de todos los trabajadores,
es decir, a abarcar todos los derechos laborales.
Como se advierte, en ninguno de los extremos del
citado convenio se menciona el uso de tecnologias
de la informacién y comunicacién. A la fecha, este
convenio solo ha sido ratificado por diez paises en-
tre los cuales no se encuentra el Peru.

En este marco, Eurofound y OIT (2019) en su infor-
me “Trabajar en cualquier momento y en cualquier
lugar: consecuencias en el ambito laboral” presen-
tan los resultados de una investigacion efectuada
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en 15 paises observados’; al referirse al teletra-
bajo/TIC-trabajo moévil (T/TICM)8, sefialan que las
TIC han causado una revolucién en el trabajo y en
la vida de las personas y han hecho posible la co-
nexién en tiempo real con la familia, asi como con
los jefes inmediatos y companieros de trabajo. Asi-
mismo, consideran que el aspecto negativo de esta
nueva forma de trabajo es “la intrusion del trabajo
remunerado en los espacios y tiempos reservados
para la vida personal” (p. 8); sin embargo, advierten
también, que los avances tecnoldgicos son favora-
bles para los empleados porque impulsan la “flexibi-
lidad espacial y temporal para conciliar las deman-
das laborales con sus responsabilidades familiares
y personales” (p.62). Del mismo modo, los resulta-
dos del T/TICM son positivos para los empresarios,
en mérito que les permitieron conseguir un mejor
rendimiento y la optimizacién de la productividad.

En efecto, las TIC han transformado la actividad em-
presarial, asi como la vida de las personas. En pai-
ses desarrollados, ya se tenia un avance significati-
vo en el sistema de teletrabajo y otras modalidades a
distancia; sin embargo, en paises como el Peru, con
las TIC en desarrollo inicial, se han tenido que poner
en marcha sistemas de trabajo en funcion de su pro-
pia realidad. En este contexto, el gobierno peruano
optd por establecer el trabajo remoto.

En la actualidad, se utilizan los términos teletrabajo
y trabajo remoto indistintamente, como si tuvieran
el mismo concepto y aplicacién; sin embargo, son
distintos. En la legislacién peruana, el teletrabajo
se regula mediante la Ley No. 30036, D. S. No.
017-2015-TR, que basicamente establece que se
requiere la aceptacion del trabajador para su pues-
ta en practica, las labores son subordinadas y no
requieren de asistencia fisica. Esta normativa es de
aplicacion en los sectores publico y privado al tra-
tarse de una modalidad en la que el vinculo laboral
se mantiene y se lleva cabo mediante el uso de las
TIC en sus diferentes formatos y, a través de ella, el
empleador ejerce el control y la supervision laboral.
El suministro de herramientas informaticas y otros
métodos que coadyuven al desempefio de la fun-
cion corroboran el caracter de subordinacion.

En cambio, el trabajo remoto es regulado por el De-
creto de Urgencia No. 026-2020 y no es de libre
eleccion por el trabajador. Las circunstancias de la
pandemia obligaron a su puesta en practica para
evitar contagios en la poblacion; es por esta razén,
que el servicio que presta el trabajador en el trabajo

8 T/TICM es definido en el estudio como el uso de las TIC como,
incluidos ordenadores, moviles, laptops, para prestar servicios
en relacion de dependencia, pero fuera de las instalaciones de
la empresa empleadora. laborales
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remoto lo realiza en su domicilio o en el lugar de
aislamiento domiciliario que es conocido por el em-
pleador. Con este propésito, se adoptaron medidas
orientadoras para los empleadores con el fin de no
afectar, entre otros aspectos, la relacion laboral y
las remuneraciones, y mantenerlos informados so-
bre los cuidados de salud y seguridad que debian
observar. Por otra parte, para los trabajadores se
dictaron también normas sobre seguridad y confi-
dencialidad de la informacién, el cumplimiento de
las medidas de seguridad y salud en el lugar de
aislamiento, y disponibilidad durante la jornada de
trabajo. De manera similar que en el teletrabajo, se
hace uso de las TIC u otros medios para el cumpli-
miento de las funciones en la medida que la natura-
leza de estas lo permitan.

Asi pues, el trabajo remoto es un novisimo siste-
ma de trabajo que surgié como consecuencia de
la pandemia de la COVID-19 vy, a la fecha, se des-
conocen los efectos o la relacion entre el trabajo
remoto y la gestion de las emociones de los tra-
bajadores, aun cuando existen algunos estudios
e investigaciones relacionados al teletrabajo y su
efecto sobre las emociones.

Weller (2020), al referirse al trabajo a distancia y
teletrabajo en el marco de la pandemia, sefala que
la digitalizacion ha ayudado en el ambito laboral y
también ha contribuido a la “conciliacién entre el
trabajo y la vida familiar, la descongestién del tra-
fico urbano” (p. 12); afirma ademas que se espera
el crecimiento de trabajos apoyados en plataformas
digitalizadas a nivel global. Weller (2020) y Lopez
(2020) coinciden en que el trabajo a distancia en
épocas de la COVID-19 ayuda a evitar la expansién
de la pandemia en los centros laborales y, por ende,
en el hogar.

En efecto, se considera que en tanto la pandemia
continue, y probablemente después de ella, la pre-
sencialidad sera necesaria en casos puntuales
como los centros de produccidn, la industria del
agro, las minas, entre otras actividades economi-
cas; sin embargo, el trabajo a distancia sera una
modalidad cuya opcidn de permanencia en el tiem-
po no se descarta.

En su articulo, Peralta et al. (2020) analizan el im-
pacto del teletrabajo en las empresas como resul-
tado, principalmente, al avance de las TIC; afirman
que este tiene una incidencia en el area laboral y
ha obligado a las empresas a adoptar nuevas mo-
dalidades de trabajo como el teletrabajo. En este
sentido, en una de sus conclusiones senalan que
el teletrabajo “rompe los esquemas tradicionales
y genera en el teletrabajador mayor confianza en
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la organizacion y sentido de pertenencia, lo que
persigue y consecuentemente espera una mayor
productividad y eficiencia en los procesos adminis-
trativos” (p. 9), lo que se puede lograr porque esta
modalidad forma parte de la flexibilidad laboral.

Johnson et al. (2020) desarrollan una serie de re-
flexiones sobre las emociones frente a la pandemia
de la COVID-19, y concluyen que existe “la necesi-
dad de disefar estrategias para disminuir la incerti-
dumbre con el objetivo de mejorar la salud de la po-
blacion, considerando las desigualdades sociales y
de género existentes” (p. 2455). Estas reflexiones
deberian ser aplicadas a todos los trabajadores,
sea cual fuere la actividad que desarrollen.

La pandemia de la COVID-19 tiene preocupados no
solo a los gobiernos, sino también a los organismos
internacionales como la OMS y la OIT. Ambas han
emitido normas para que los gobiernos las adopten
de acuerdo a sus circunstancias. En efecto, la vul-
nerabilidad no es igual en todos los paises, las res-
puestas se dan en funcion a los avances cientificos
y tecnoldgicos.

En la publicacion del suplemento Dia1 del diario El
Comercio del Peru sobre el trabajo remoto, Chavez
(2021) presenta resultados positivos obtenidos por
FutureLab sobre el manejo de las emociones en
este periodo de emergencia sanitaria. Uno de los
aspectos importantes que abordados fue la necesi-
dad de que las empresas busquen la preservacion
de la salud de la familia de los colaboradores. Esta
posicion concuerda también con las conclusiones
de un articulo publicado recientemente por Estrate-
gias y Negocios (2021).

La presente investigacion aborda dos variables: el
trabajo remoto y la gestién de las emociones. El
trabajo remoto fue abordado teniendo en cuenta el
derecho del trabajador al respeto de la jornada de
trabajo y a la desconexion digital (D. U. No. 127-
2020) y analizado desde tres dimensiones: jornada
de trabajo, soporte laboral y tecnoldgico, y bienes-
tar social.

La jornada de trabajo se conceptualiza como ‘“el
tiempo que cada trabajador dedica a la ejecucion del
trabajo para el que ha sido contratado. Esta jorna-
da tiene un limite establecido por la Ley que es de
8 horas diarias 0 48 horas semanales, como maxi-
mo” (Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo,
2019, p. 10); por otra parte, el soporte laboral tec-
nolégico debe entenderse como las actividades de
apoyo a los trabajadores que gestionan las entida-
des en momentos de pandemia y se evidencian en
directrices para el 6ptimo desarrollo de sus funcio-
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nes, la transferencia de informacion, los programas
tecnoldgicos, los equipos y otras herramientas que
faciliten el trabajo remoto. Finalmente, el bienestar
social comprende actividades destinadas a generar
un adecuado ambiente de trabajo y una mejor ca-
lidad de vida de los servidores (MINJUS-SERVIR,
2016).

El andlisis de la inteligencia emocional obliga a los
investigadores a evocar los aportes de Gardner
(2014), quien considera que las inteligencias son
capacidades o dominios intelectuales que desplie-
gan habilidades especificas para fines especificos,
lo que da lugar a la teoria de las inteligencias multi-
ples. Es a partir de esta, y en particular de los tipos
de inteligencia intrapersonal e interpersonal, que
Salovey y Mayer (1990) proponen por primera vez
el concepto de inteligencia emocional con énfasis
en los procesos cognitivos de evaluacién y expre-
sion emocional, asi como la regulacién emocional.

Sobre las emociones en una situacion critica de
pandemia, Ekman (2013) sefiala que tienen un
valioso significado para la vida, debido a que per-
miten sentir placer y exteriorizar alegria, asi como
también permiten experimentar otros tipos de sen-
timientos como ira, odio o celos; todos ellos, gene-
rados por estimulos externos. Las emociones, tal
como lo sefialaron Cotrufo y Urefia (2018), tienen
una funcién sumamente importante en contextos
cambiantes de crisis e incertidumbre como los que
se viven en estos tiempos, y esta es la de adapta-
cion, tal como lo sustenté Charles Darwin en 1872
en una publicacion que denominé “La expresion de
las emociones en el hombre y en los animales”.

En estas circunstancias, es importante el interés
que se pone en el impacto de la pandemia so-
bre las emociones, como sefalan Johnson, Sa-
letti-Cuesta y Tumas (2020) cuando afirman que
es fundamental el énfasis en la salud mental “no
solo para mejorar la salud sino también para evi-
tar otros problemas sociales, tales como la estig-
matizacion de personas, la falta de adherencia a
medidas de prevencion, y el duelo frente a la pér-
dida de seres queridos” (p. 2448). En esta linea
coinciden con Manucci (2017) en que el desarrollo
de la capacidad emocional de las personas es im-
postergable, puesto que las personas que realizan
trabajo remoto no son ajenas al impacto emocio-
nal de la pandemia.

Para comprender la gestion emocional, se debe par-
tir por conocer lo que son las emociones. Goleman
(1996) afirmd que “Todas las emociones son, en
esencia, impulsos que nos llevan a actuar, progra-
mas de reaccién automatica con los que nos ha do-
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tado la evolucion [...] sugiriendo, de ese modo, que
en toda emocion hay implicita una tendencia a la ac-
cion” (p.24), y que la emocion “se refiere a un senti-
miento y a los pensamientos, los estados bioldgicos,
los estados psicolégicos y el tipo de tendencias a la
accion que lo caracterizan” (p.331). Goleman sefald
ademas que existen algunas emociones primarias:
ira, tristeza, temor, placer, amor, sorpresa, disgusto
y verguenza. Cotrufo y Urefia (2018) aportan desde
la neurociencia y consideran que las emociones “son
un conjunto de cambios que se dan a nivel fisiol6gi-
cos, cognitivos, subjetivos y motores” (p.18) y surgen
de una percepcion consciente o inconsciente a partir
de las circunstancias y de la realidad concreta (esti-
mulos) en la que interactua una persona.

De acuerdo a Goleman (1996), la autoconciencia
esta relacionada con la capacidad de conocer las
propias emociones y tener la habilidad para identifi-
car un sentimiento mientras ocurre; la autorregula-
cion consiste en la capacidad de las personas para
canalizar adecuadamente los sentimientos, partien-
do de la conciencia del propio ser; y la motivacion
esta relacionada con la capacidad de estructurar
adecuadamente las emociones para alcanzar ob-
jetivos mejor enfocados y priorizados. A su vez, la
empatia se refiere a la capacidad para reconocer y
comprender las emociones de los demas, lo que, en
cierta manera, permite la adaptacion de las perso-
nas a contextos de crisis como la que se vive por la
pandemia del coronavirus. Finalmente, las habilida-
des sociales estan relacionadas con la capacidad
para gestionar adecuadamente las relaciones con
los demas. En consecuencia, tal como se sefial6 en
Galvez (2017), la gestion emocional es la habilidad
de las personas para regular las emociones y adap-
tarse a los cambios que se puedan presentar en el
entorno de interaccion de las personas.

Por consiguiente, la investigacion busca respon-
der la siguiente pregunta: ¢ cual es la relacion que
existe entre el trabajo remoto y la gestion de las
emociones? Ademas, tiene como objetivo general
determinar la relacion que existe entre el trabajo re-
moto y la gestién de las emociones de los estudian-
tes de la maestria de Administracién con mencion
en Direccion de Recursos Humanos, en su condi-
cion de trabajadores del sector publico o privado.
Asimismo, se pretendio determinar la relacion entre
las dimensiones jornada de trabajo, soporte laboral
tecnoldgico y bienestar social, y la variable gestion
de las emociones.

En definitiva, la situacion de pandemia por la que
atraviesa el mundo ha generado nuevas formas de
convivencia comunmente llamadas “nueva norma-
lidad” donde el distanciamiento fisico es una de las
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normas fundamentales. Este contexto obligé a la
mayoria de gobiernos a instaurar el trabajo remo-
to, una modalidad de trabajo a distancia impuesta
e implementada sin un marco legal ni soporte tec-
noldgico suficientemente soélido en muchos paises,
entre ellos el Perlu. En este sentido, teniendo en
cuenta al capital humano como el elemento intan-
gible mas importante en las organizaciones, resulta
significativo el estudio del impacto del trabajo remo-
to en los trabajadores, desde las dimensiones fun-
damentales para el buen desempeno laboral. Los
aportes de la presente investigacion profundizan y
exploran un tema nuevo y poco estudiado debido a
la rapida y sorpresiva propagacién de la pandemia
de COVID-19 y sus consecuencias en el planeta.
En el Peru, el trabajo remoto es una experiencia
muy reciente y, como tal, presenta nuevos retos a
las organizaciones y entidades tanto publicas como
privadas en lo que respecta a la implementaciéon de
estrategias de gestion efectivas que garanticen, por
un lado, la productividad y el 6ptimo desempefio
de los trabajadores, y por otro, el bienestar y salud
emocional de los mismos. De la misma forma, esta
investigacién es un aporte para el conocimiento,
fundamentalmente sobre la percepcién y compor-
tamiento de los trabajadores frente a situaciones
criticas e inesperadas que exijan la introduccion de
nuevas modalidades de trabajo. Finalmente, esta
investigacion puede servir como base para futuros
estudios académicos.

MATERIALES Y METODOS

El estudio tiene un enfoque descriptivo, pues como
Rivas (2017) sefala “describe al sujeto de investi-
gacion, sin hacer juicios de valor sobre él pero ana-
lizando las descripciones y buscando asociaciones
entre ellas” (p.128). Es correlacional porque, a de-
cir del mismo autor, “buscan medir el grado en que
estan asociadas dos o mas variables” (p.132). Es
de corte transversal porque se centra en conseguir
datos de un determinado hecho en un momento de-
terminado (Arbaiza, 2016).

La muestra estuvo conformada por 148 participan-
tes de la maestria en Administracién con mencion
en Direccién de Recursos Humanos, periodo aca-
démico 2020, de la Unidad de Posgrado de la Fa-
cultad de Ciencias Administrativas de la Universi-
dad Nacional Mayor de San Marcos, Lima Peru.

Los instrumentos aplicados a los participantes
fueron dos. El primero corresponde a la variable
trabajo remoto e incluye 26 items distribuidos en
tres dimensiones: jornada de trabajo, soporte la-
boral y tecnoldgico, y bienestar social; el segundo
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fue disefiado para medir la variable gestion de las
emociones e incluye 20 items distribuidos en cinco
dimensiones: autoconciencia, autorregulacion, mo-
tivacion, empatia y habilidades sociales. Para am-
bos instrumentos se utilizé la escala de Likert de 5
puntos, donde 1 significa “muy en desacuerdo”; 2,
“en desacuerdo”; 3 “indiferente”; 4, “de acuerdo”; y
5, “muy de acuerdo”. Los instrumentos empleados
fueron aplicados de forma virtual a través de Google
forms y para este fin se contoé con la autorizacién de
la Unidad de postgrado de la Facultad de Ciencias
Administrativas de la Universidad Nacional Mayor
de San Marcos.

La validacion se llevé a cabo a través de juicio de
expertos. Los resultados se sometieron a la prue-
ba de KMO vy Barlett cuyos indicadores fueron de
0.883 y 0.922 para las variables trabajo remoto y
gestion de las emociones, respectivamente.

El Alfa de Cronbach fue utilizado en una prueba
piloto aplicada a 63 estudiantes para determinar
la confiabilidad de los instrumentos y se obtuvie-
ron valores de 0.913 y 0.950 para trabajo remoto y
gestion de las emociones, respectivamente. Estos
resultados, demuestran que las herramientas apli-
cadas en el estudio tienen consistencia interna, por
lo tanto, son confiables.

Los docentes investigadores y alumnos integran-
tes del equipo de investigacion hicieron entrega del
formulario de consentimiento informado a los en-
cuestados. En algunos casos, dicho formulario fue
proporcionado antes de completar el cuestionario.

RESULTADOS

Los resultados descriptivos se muestran a conti-
nuacion (ver Figura 1):

Segun la distribucion etaria de la muestra, el 70%
de los encuestados se ubican en el segmento de
edad comprendido entre 26 y 40 afios, mientras
que el 28% se ubica entre los 41 y 55 afios.

En general, para la variable trabajo remoto, los re-
sultados muestran que el 47% de los encuestados
manifesto sentirse “indiferente” frente al trabajo re-
moto, el 33% indico estar “de acuerdo”, mientras
que el 18% se mostro “en desacuerdo”, y solo el 2%
y el 1% de encuestados, estuvo “muy de acuerdo”y
“muy en desacuerdo”, respectivamente.

En la Figura 1, se muestra la distribucién de las di-
mensiones 1,2y 3 (D,, D,, D,) de la variable traba-
jo remoto. Al respecto se observa que en relacién
a la dimension jornada de trabajo (D,), el 41% de

Ind. data 24(1), 2021 KR}




PRODUCCION Y GESTION

EL TRABAJO REMOTO Y LA GESTION DE LAS EMOCIONES EN TIEMPOS DE LA COVID-19: UNA MIRADA DE ESTUDIANTES DE MAESTRIA DESDE EL ROL DE TRABAJADORES, LiMA-PERU (2020)

Percepcion de los encuestados sobre el trabajo
remoto
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D1: Jornada de trabajo D2:Soporte laboral y

tecnoldgico
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36%
33%
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’ 18%
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D3: Bienestar social TRABAJO REMOTO

De acuerdo  H Muy de acuerdo

Figura 1. Grafico de percepcion de los trabajadores de dimensiones D,, D, y D, de la variable Trabajo remoto.

Fuente: Elaboracion propia obtenida de cuestionario aplicado a la muestra, afio 2021.

encuestados sefald estar “de acuerdo” con esta,
el mismo porcentaje se manifiesta “indiferente” res-
pecto a esta variable, el 11% se mostré en “des-
acuerdo” y el 6% estuvo “muy de acuerdo” con la
jornada de trabajo.

Respecto a la dimension soporte laboral y tecnolo-
gico (D,), el 36% de encuestados manifesto estar
“de acuerdo” con el soporte laboral y tecnoldgico
recibido, al 35% le resulto “indiferente”, el 16% indi-
c6 estar en “desacuerdo” y solamente el 12% consi-
derd estar “muy de acuerdo” con el soporte laboral
y tecnoldgico recibido de su organizacion.

Por otro lado, respecto a la tercera dimension bien-
estar social (D,), el 39% de encuestados se mos-
tro “indiferente”, el 36% estuvo en “desacuerdo’, el
20% “muy en desacuerdo” y el 5% sefalo estar “de
acuerdo”. Estos resultados permiten afirmar que el
56% del total de encuestados manifesté estar entre
“desacuerdo” y “muy en desacuerdo” con el servicio
de bienestar social que le brindd su organizacion en
el marco del trabajo remoto.

Finalmente, respecto a la variable gestion de las
emociones, el 61% de encuestados se mostré “de
acuerdo”, el 22% indico estar “muy de acuerdo”, el

LYS ind. data 24(1), 2021

14% es “indiferente”, mientras que el 2% y el 1%
manifesté estar en “desacuerdo” y “muy en des-
acuerdo” respectivamente (ver Figura 2).

Prueba de hipoétesis

El trabajo remoto se relaciona con la gestion de las
emociones en estudiantes de maestria de Adminis-
tracion con Mencion en Direccion de Recursos Hu-
manos, periodo 2020.

Hipotesis

La prueba de la hipdtesis general de las variables
trabajo remoto y la gestion de las emociones pre-
senta el resultado siguiente:

Hy:r=0

No existe relacion significativa entre el trabajo re-
moto y la gestidn de las emociones.

H:r#0

Existe relacion significativa entre el trabajo remoto
y la gestién de las emociones.

En la Tabla 1 se observa que existe una correlacion
positiva moderada de 0.465 con un nivel de signifi-
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GESTION DE LAS EMOCIONES

Muy en
Muy de desacuerdo Desacuerdo
acuerdo 1% 2%

22%

Figura 2. Grafico de percepcion de los trabajadores de la variable Gestion de las emociones.

Fuente: Elaboracién propia a partir del cuestionario aplicado a la muestra, afio 2021.

cancia de 0.001 entre el trabajo remoto y la gestion
de las emociones en estudiantes de maestria de
Administracién con Mencion en Direccion de Recur-
sos Humanos.

Tabla 1. Valores Rho de Spearman para el trabajo
remoto y la gestion de las emociones.

Valor
Coeficiente de correlacion 0.465
N 148
Sig. (bilateral) 0.000

Fuente: Elaboracién propia a partir de resultados del software
SPSS V25.

El resultado de las correlaciones de las dimensio-
nes de la variable trabajo remoto (D,, D, y D,), so-
metidas a la prueba de hipoétesis especificas, con
la variable gestion emocional, se muestra en la
Figura 3. Se observa que existe una correlacion
positiva alta de 0.51 entre la dimensién jornada de
trabajo (D,) y la variable gestion de las emocio-
nes en estudiantes de maestria en Administracion
con mencién en Direccion de Recursos Humanos.
Asimismo, existe una correlacion positiva de 0.34
entre la dimensioén soporte laboral y tecnoldgico

(D,) con la variable gestion de las emociones. Fi-
nalmente, existe una correlacién positiva modera-
da de 0.37 entre la dimension bienestar social (D,)
y la variable gestién de las emociones. Las tres
pruebas tienen un nivel de significacién de 0.01
(ver Figura 3).

DISCUSION

Los resultados de la investigacion demuestran la
existencia de una relacion positiva entre el trabajo
remoto y la gestion de las emociones en estudian-
tes de la maestria en Administracion con mencion
en Direccion de Recursos Humanos, Lima 2020, la
cual fue validada mediante la prueba de correlaciéon
Rho de Spearman.

En términos generales, las variables trabajo remo-
to y gestidon de las emociones muestran resultados
favorables. Si bien el 18% de la muestra esta “en
desacuerdo” con el trabajo remoto, esto se contra-
pone a un 33% que si esta “de acuerdo”, sumado
a un 47% que se mostré “indiferente”. Es decir, los
encuestados consideran que se han adaptado al
trabajo remoto. Asimismo, el 86% se mostrd entre
“muy de acuerdo” y “de acuerdo” con el manejo de
la gestion de sus emociones. Estos resultados se

Ind. data 24(1), 2021 EEES]




PRODUCCION Y GESTION

EL TRABAJO REMOTO Y LA GESTION DE LAS EMOCIONES EN TIEMPOS DE LA COVID-19: UNA MIRADA DE ESTUDIANTES DE MAESTRIA DESDE EL ROL DE TRABAJADORES, LiMA-PERU (2020)

Correlacion 1

Correlacién de dimensiones de Trabajo remoto versus Gestion de emociones
(T. Spearman)

postiva muy

alta 0.9

s | $ 051

No hay
correlacion :
' Jornada de trabajo
Correlacién
negatva

Soporte laboral y
tecnoldgico

034 $0.37

Bienestar social

Figura 3. Grafico de correlacion de Spearman de las dimensiones de la variable trabajo remoto vs.
gestion de las emociones.

Fuente: Elaboracioén propia a partir de resultados del software SPSS.

encuentran alineados con la investigacion de Brin-
ca y FutureLab citado por Chavez (2021), en el que
se afirma que “el 49% sefalan percibir emociones
positivas, en tanto que el 24% afirman experiencias
negativas y un 27% mantiene neutralidad, segun el
estudio, los resultados son bajos, ello debido a la
carencia de politicas transparentes” [parr. 1].

Respecto a la primera dimension de la variable tra-
bajo remoto, la mayoria de los encuestados mani-
festaron sentirse “indiferentes” o “de acuerdo” con
la jornada de trabajo establecida. El indice de co-
rrelacion entre esta dimensioén y la variable gestion
de las emociones tiene un valor positivo y signifi-
cativo de 0.51. Esto supone que los encuestados
aceptan la jornada de trabajo remoto y les resulta
cémoda en términos generales. Estos resultados
concuerdan con el estudio elaborado por Brinca y
Futurelab citado por Crespo (2021), el cual sefala
que uno de sus hallazgos indica que el “75% de los
encuestados puede trabajar remotamente los cinco
dias de la semana, lo cual representa una buena
sefal de rapida adaptacion” (parr. 10). Sin embar-
go, se considera que aun existen aspectos que no
estan siendo considerados por las organizaciones,
tal como el reconocimiento de las horas extras o
el exceso de trabajo. De acuerdo a los resultados
de la presente investigacion, el 71% de los encues-
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tados sefald no haber recibido pago adicional por
las horas trabajadas fuera de la jornada de trabajo
durante el tiempo que realizaron trabajo remoto.

En cuanto a la dimension soporte laboral y tecnol6-
gico de la variable trabajo remoto, se observa que
la mayoria de encuestados también sefald sentir-
se “indiferente” o “de acuerdo” respecto al apoyo
que recibieron de parte de sus organizaciones; es
decir, percibieron que sus organizaciones hicieron
lo necesario para que las actividades laborales del
trabajador no se vieran afectadas. Al respecto, se
observa un nivel de correlacion positiva y modera-
da de 0.34 con la variable gestion de las emocio-
nes. Evidentemente, el soporte laboral y tecnologi-
co debe ir acompafiado de reglas laborales claras
para que tanto el trabajador como la organizacion
se vean beneficiados tal como concluyen Peralta
et al. (2020) al senalar que “considerando los ele-
mentos principales para la implantacion de este
sistema, como lo son las personas y la tecnologia,
aunado a la legislacion, el Teletrabajo puede benefi-
ciar tanto a las empresas como a sus trabajadores”
(p. 334). En este sentido, el papel de las TIC juega
un rol determinante en el trabajo remoto que debe
ser visto como un instrumento que en realidad no
desplaza al trabajador, sino mas bien ayuda al logro
de los objetivos (Buitrago, 2020).
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Finalmente, se observaron valores distintos en los
resultados de la dimensién bienestar social de la
variable trabajo remoto. La mayoria se mostré en
“desacuerdo” o “muy en desacuerdo” con las politi-
cas dirigidas a la atencion del bienestar de los tra-
bajadores y sus familias. Es decir, consideran que
todos los aspectos vinculados a esta dimension
no han sido lo suficientemente atendidos por sus
respectivas organizaciones; por tanto, los resulta-
dos arrojan una correlacion positiva de 0.37 entre
esta dimension y la variable gestion de las emo-
ciones. En este sentido, la OIT (2020) en su “Guia
practica para el teletrabajo durante la pandemia de
COVID-19 y después de ella” sugiere una serie de
lineamientos para que el trabajador pueda realizar
el trabajo remoto de tal forma que el impacto que
supone mezclar los espacios laborales y familiares
sea el menor posible.

CONCLUSIONES

La investigacién demuestra que el trabajo remoto y
la gestién de las emociones se relacionan de ma-
nera positiva. Se concluye que existe un nivel de
correlaciéon de 0.47, lo que, junto con los datos des-
criptivos de ambas variables, sugiere que los en-
cuestados, por un lado, se adaptaron rapidamente
al trabajo remoto vy, por otro, lograron un manejo
efectivo de sus emociones.

La relacién entre la dimension jornada de trabajo y
la variable gestion de las emociones es positiva y
significativa con un valor de 0.51. El analisis des-
criptivo indica que el 41% de los encuestados estu-
vo “de acuerdo” con la jornada del trabajo remoto,
mientras que el mismo porcentaje se mostro “indife-
rente” respecto a esta; sin embargo, ambos grupos
manifestaron que aun existen aspectos por mejorar
en sus organizaciones.

El coeficiente de 0.34 obtenido sefala que existe
una correlacion positiva entre el soporte laboral y
tecnoldgico y la gestion de las emociones. Los re-
sultados descriptivos muestran que el 36% de los
encuestados estuvo de acuerdo y un 35% se mos-
tr6 indiferente; solo el 17% sefald no estar confor-
me con el trabajo remoto. Se puede deducir que la
mayoria de los encuestados tiene las herramientas
necesarias para la gestiéon adecuada de su trabajo
de manera remota.

El coeficiente de 0.37 obtenido sefala que existe
una correlacion positiva entre la dimension bienestar
social y la gestion de las emociones. Sin embargo,
los datos descriptivos indican que el 36% sefalo es-
tar en desacuerdo con la manera como la organiza-
cién maneja el bienestar social de los trabajadores
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durante el trabajo remoto. Resulta necesario que las
organizaciones presten atencion a esta dimension,
dado que ademas el bienestar social es un aspecto
no visible en esta modalidad de trabajo.

De acuerdo a los resultados de esta investigacion
se observa que, a pesar de que no todos los as-
pectos del trabajo remoto se encuentran cubiertos,
la mayoria de la poblacion objeto de estudio inte-
grada por estudiantes de la maestria de Recursos
Humanos de la Universidad Nacional Mayor de San
Marcos manifestd sentirse en una zona de confort
respecto al trabajo remoto y gestionaron de manera
eficiente sus emociones. Probablemente el hecho
de que la mayoria de participantes del estudio per-
tenezca a la generacion de los millennials, quienes
se adaptan rapidamente a los cambios tecnoldgi-
cos, personales y laborales, explica el bajo nivel
de correlaciéon entre ambas variables. Sin embar-
go, es necesario que las organizaciones publicas y
privadas observen, redisefien y comuniquen mejor
aquellos elementos de la jornada de trabajo, del
soporte laboral y tecnolégico y del bienestar social
que no se hayan considerado importantes. Es un
hecho que la problematica sera propia y distinta
para cada organizacion.

Esta investigacion deja abierta la posibilidad a nue-
vos estudios que incluyan otras variables como las
brechas generacionales, diferencias de género,
carga familiar, entre otros; no obstante, sirve de
base para el estudio académico y sobre todo para
que las organizaciones tomen mejores decisiones
frente a esta nueva modalidad de empleo que pro-
bablemente se haya instaurado para quedarse por
mucho tiempo.
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