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Resumen 

El presente estudio de investigación tuvo como objetivo general establecer la 

correlación entre el teletrabajo y el desempeño laboral en el área de tesorería 

del Gobierno Regional de Ayacucho, 2022. La investigación fue de tipo básica, 

con un alcance descriptivo correlacional ya que se evaluó la relación entre las 

dos variables estudiadas. El diseño de la investigación fue no experimental de 

corte transversal porque no se manipularon las variables de estudio, así como 

también se consideró la recolección de datos en un tiempo único. La muestra del 

estudio se conformó por 39 trabajadores administrativos, los cuales respondieron 

un cuestionario de escala Likert – ordinal, que previamente fue validado por 03 

expertos y medido con una fiabilidad de rango aceptable. El resultado inferencial 

general demostró que sí existe una correlación positiva fuerte entre el teletrabajo 

y el desempeño laboral en el área de tesorería del Gobierno Regional de 

Ayacucho, 2022; donde, el valor del coeficiente de correlación 𝑅𝑠 encontrado fue 

de 0.701 y una significancia menor al 5%; por ende, se concluye que, a mejor 

desarrollo de las habilidades directivas mayor será el desempeño laboral de los 

servidores públicos.  

Palabras Clave: Teletrabajo, desempeño laboral, eficiencia, productividad, 

absentismo y calidad de vida.  
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Abstract 

The present research study had the general objective of establishing the 

correlation between teleworking and job performance in the treasury area of the 

Regional Government of Ayacucho, 2022. The research was of a basic type, with 

a correlational descriptive scope since the relationship was evaluated between 

the two variables studied. The research design was non-experimental and cross-

sectional because the study variables were not manipulated, as well as data 

collection in a single time period. The study sample was made up of 39 

administrative workers, who answered a Likert - ordinal scale questionnaire, 

which was previously validated by 03 experts and measured with an acceptable 

range reliability. The general inferential result showed that there is a strong 

positive correlation between teleworking and job performance in the treasury area 

of the Regional Government of Ayacucho, 2022; where, the value of the 

correlation coefficient R_s found was 0.701 and a significance of less than 5%; 

therefore, it is concluded that the better development of management skills, the 

greater the job performance of public servants. 

Keywords: Teleworking, work performance, efficiency, productivity, 

absenteeism and quality of life. 
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I INTRODUCCIÓN 

Hoy en día las organizaciones públicas realizan un esfuerzo en adaptarse 

rápidamente a los cambios y presiones de su entorno, a fin de obtener un mejor 

servicio al ciudadano y alcanzar altos niveles de aceptación y reconocimiento. 

Un cambio a gran escala situada tanto en las organizaciones públicos y/o 

privadas durante el 2020 en adelante fue la COVID-19. De acuerdo con Túñez, 

Vaz y Fieiras (2020) la crisis sanitaria vivida durante la pandemia en Europa puso 

en evidencia a las instituciones públicas en la falta de estructuras y procesos 

más eficientes en una sociedad digitalizada. De tal manera que, cuando inicio 

los protocolos de distanciamiento social y el confinamiento para afrontar los 

casos de contagios, se generó la necesidad y el desafío del teletrabajo. 

La situación del teletrabajo previa a la pandemia tenía un contexto de 

aplicación mayormente a profesionales freelance o una connotación positiva de 

la búsqueda de flexibilidad a la jornada de trabajo y la vida familiar. Como lo 

explican Sostero et al., (2020), antes de la crisis sanitaria el teletrabajo apenas 

llegaba al 4.5% de la población ocupada en España y un 5% como media en los 

países de la Unión Europea, los cuales representaban cifras por debajo del 34% 

de países como Suecia o Holanda. Sin embargo, de acuerdo con Molina y 

Godino (2021) el uso forzado del teletrabajo durante el 2020 por la COVID-19 

demostró un aumento al 33% aproximadamente el número de ocupados 

teletrabajando en España, los cuales afrontaron retos para su crecimiento, como 

la cultura del trabajo presencialista, done la aparente asistencia a un centro de 

trabajo no vaya necesariamente ligada a una mayor productividad, contribuye a 

la percepción de un mayor control sobre el trabajador. 

 En el marco del teletrabajo en el sector público se encuentra el caso de 

Francia, de acuerdo con Machiavelli (2020) un estudio llevado por BVA durante 

el confinamiento del mes de junio del 2020 revelo que 42% de los encuestados 

considera una experiencia enriquecedora para los agendes de la función pública; 

además, que el 75% de los trabajadores de la función pública provincial 

percibieron como sencilla la implementación del trabajo remoto, frente a los 58% 

de los agendes de la función pública nacional; lo cual, se explica debido a que el 

nomadismo profesional es más recurrente en la función pública provincial, los 

mismos que ya contaban con un acceso virtual private network (VPN) y con ellos 
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le permitió el acceso a su puesto informático de trabajo a distancia; que 

justamente, la falta del acceso a un VPN fue el causante de que muchos 

servidores públicos franceses no pudieron hacer teletrabajo.    

La implementación del teletrabajo en América Latina, esta dificultado por 

la falta de regulación jurídica; sin embargo, la pandemia ha generado que el 

mercado laboral latino tenga mayor presencia de los Órganos Ministeriales, 

Poder Legislativo y Decretos Presidenciales que permitan su regulación. 

Además, en esta región aún persiste brechas en acceso a conectividad de 

internet, en la alfabetización digital y el reto del cambio cultural para la aceptación 

del trabajo a distancia (Ramírez et al., 2021). 

En el caso peruano, existe la Ley N°3036-2015 que regula el teletrabajo 

indistintamente si se labora para el sector privado y/o público, ya que se trata de 

una modalidad de vínculo laboral; además, el control y supervisión laboral recae 

en la TIC de la organización, los mismos que suministraran de herramientas 

informáticas y otros métodos que coadyuven al desempeño de un personal bajo 

subordinación. Su implementación antes de la pandemia fue de carácter débil y 

ello debido a las existentes brechas entre lo tecnológico, conectividad, servicios 

básicos y alfabetización digital; además, de persistir fuertemente la cultura del 

trabajo presencialista, como en Europa (Rojas, 2022). 

Entre las regiones importantes de Perú se encuentra el gobierno regional 

de Ayacucho, donde los funcionarios públicos comparten su trabajo, 

comprometiéndose a varias medidas para lograr un resultado laboral efectivo 

durante la pandemia, lo que genera varias desventajas, especialmente para 

llegar a los asentamientos. Para ello, la administración regional implementó el 

uso de las TIC para incrementar la vitalidad de las necesidades de la población. 

Este nivel de gobierno regional tendrá que seguir con los protocolos de 

bioseguridad a fin de proteger a sus trabajadores de la Covid-19. De este modo 

en el área de Tesorería del Gobierno Regional Ayacucho los colaboradores 

vienen trabajando desde sus casas por la orden emitida por parte del gobierno, 

lo cual sorprendió a más de un servidor el deber de hacer sus funciones desde 

sus hogares haciendo el uso de las TIC. Sin embargo, hay trabajadores que no 

están capacitados para usar las herramientas digitales y otros no tienen acceso 
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a los medios digitales para lograr realizar sus tareas de forma eficiente. Es decir, 

el confinamiento trajo un cambio brusco en la forma de trabajo de los servidores, 

lo cual en muchos casos afecto su desempeño de sus labores diarias. 

Bajo las primicias antes mencionadas, se identificó como problema 

general de investigación: ¿Cómo se relaciona el teletrabajo con el desempeño 

laboral en el área de tesorería del Gobierno Regional de Ayacucho, 2022?. Así 

mismo, se planteó como problemas específicos: 1) ¿Cómo se relaciona la 

eficiencia con el desempeño laboral en el área de tesorería del Gobierno 

Regional de Ayacucho, 2022?. 2) ¿Cómo se relaciona la productividad con el 

desempeño laboral en el área de tesorería del Gobierno Regional de Ayacucho, 

2022?. 3) ¿Cómo se relaciona el absentismo con el desempeño laboral en el 

área de tesorería del Gobierno Regional de Ayacucho, 2022?. 4) ¿Cómo se 

relaciona la calidad de vida con el desempeño laboral en el área de tesorería del 

Gobierno Regional de Ayacucho, 2022? 

El estudio se desarrolló se justifica desde una arista teórica al haberse 

utilizado una revisión exhaustiva de literatura en artículos científicos, revistas e 

investigaciones nacional como internacionales. De igual manera se caracterizó 

por una justificación metodológica toda vez que se desarrolló respetando el 

procedimiento de la metodología científica, como lo explican Hernández y 

Mendoza (2018) en su libro de metodológica de la investigación. Por otro parte 

se justifica de forma social ya que se centra en la contribución de mejorar la 

calidad de servicio del gobierno regional en base a seguir operativo las áreas 

administrativas mediante el teletrabajo, bajo el contexto de la pandemia. 

Con el desarrollo del presente estudio se pretendió alcanzar como objetivo 

general: Establecer la correlación entre el teletrabajo y el desempeño laboral en 

el área de tesorería del Gobierno Regional de Ayacucho, 2022. Y en tanto como 

objetivos específicos: 1) Comprobar la correlación entre la eficiencia y el 

desempeño laboral en el área de tesorería del Gobierno Regional de Ayacucho, 

2022. 2) Establecer la correlación entre la productividad y el desempeño laboral 

en el área de tesorería del Gobierno Regional de Ayacucho, 2022. 3) Comprobar 

la correlación entre el absentismo y el desempeño laboral en el área de tesorería 

del Gobierno Regional de Ayacucho, 2022. 4) Establecer la correlación entre la 
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calidad de vida y el desempeño laboral en el área de tesorería del Gobierno 

Regional de Ayacucho, 2022. 

Se planteo como hipótesis general lo siguiente: Existe una correlación 

positiva entre el teletrabajo y el desempeño laboral en el área de tesorería del 

Gobierno Regional de Ayacucho, 2022. En tanto, a la hipótesis específica, los 

investigadores propusieron la existencia de correlación positiva entre las 

dimensiones del teletrabajo y el desempeño laboral en el área de tesorería del 

Gobierno Regional de Ayacucho, 2022. 
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II MARCO TEÓRICO 

Dentro de las investigaciones relacionadas al teletrabajo y el desempeño 

laboral en el contexto internacional se encontraron los siguientes: 

El estudio de Torres (2020), considero como objetivo principal el determinar 

la fatiga laboral por trabajo a distancia en los maestros de la unidad didáctica 

“Carlos Freyle Zaldumbide” frente a la urgencia de salud pública por COVID 19. 

Su estudio conto con una investigación descriptivo – transversal. Sus hallazgos 

descriptivos revelan que el 61% de maestros exhibe mantener la fatiga, el 50% 

de la multitud plasmo que hay influencia de fatiga de general y únicamente un 

11% muestra tener fatiga mental. En relación a los factores que determinan para 

que se muestre la fatiga, se puedo saber la tensión y ansiedad que fue 

ocasionada por la urgencia de salud pública, el agotamiento general del cuerpo 

generado por carga laboral con los trabajadores domésticos, por último, el 

cansancio mental debido a materiales tecnológicos que genera el teletrabajo al 

ponerse en contacto con los ordenadores.  

Lima y Granda (2022), su estudio considero como objetivo principal 

conocer la relación entre el teletrabajo y el rendimiento laboral y los factores que 

inciden en esta categoría. El estudio tiene un alcance cuantitativo y descriptivo y 

correlacional. Para lo cual se realizaron a 100 empleados en la gestión de 

sociedades anónimas, lo que permitió determinar los factores del trabajo a 

distancia y comparar el nivel de desempeño de en un formato de trabajo 

presencial con un formato de trabajo a distancia. Con la ayuda de los resultados 

obtenidos, es posible conocer los factores que inciden en el trabajo a distancia, 

como la capacidad de uso de las tecnologías de la información y la 

comunicación, la planificación del tiempo, la autonomía, las obligaciones 

familiares, las condiciones de trabajo, etc. De manera similar, comparaciones de 

teletrabajo y trabajo tradicional encontraron que el nivel de desempeño del 

trabajo presencial disminuyó de óptimo a bueno para el teletrabajo; Finalmente, 

las hipótesis presentadas fueron comprobadas por el método estadístico chi-

cuadrado y se llegó a la conclusión que el trabajo a distancia tiene relación con 

el desempeño del personal administrativo de las empresas estatales. 
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Domínguez (2022), realizo una investigación cualitativa, basada en la 

observación proporciona una explicación más profunda basada en experiencias 

y entrevistas en relación con el desempeño durante el trabajo remoto; y 

cuantitativo, porque analiza varios factores medibles, como tendencias o 

información relevante del trabajo remoto. En el caso estudiado se utiliza la 

investigación no experimental debido a que las variables pueden no ser 

controlables; y el alcance es descriptivo en lo que se refiere a definir el 

comportamiento de las variables de trabajo remoto. En 2020 y 2021, la 

Universidad Estatal Administrativa Península de Santa Elena emplea un 

promedio de 123 personas, lo que incluye a todos los empleados administrativos, 

ya sea contrato (13 empleados) o contratos (110 empleados), en este estudio). 

El informe entrevistó a personas directamente involucradas en el trabajo remoto, 

como el director de Talento Humano de la Universidad Estatal de la Península 

de Santa Elena para la temporada 2020-2021 y el director de Seguridad y Salud 

Ocupacional. Esto nos dice que si existe una relación entre dos variables. 

En el ámbito nacional se hallaron las siguientes investigaciones 

relacionadas a las variables: 

En el estudio de Furugen (2021), el desarrollo de la investigación tuvo por 

objetivo general; determinar de qué manera el teletrabajo influye en el 

desempeño laboral en tiempos de Covid-19 de los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de Sayán, 2021. De igual manera el objetivo específico 

fue; determinar en qué medida la eficiencia influye en el desempeño. El trabajo 

de investigación fue de tipo no experimental y de transversal; además considero 

un nivel correlacional y descriptivo. Se realizó un estadio de población 86 

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sayán, en el que se consideró como 

muestra la misma cantidad que la población en estudio. Los hallazgos 

descriptivos revelan que la variable teletrabajo resalta el nivel regular de acuerdo 

a la perspectiva del 62.8%, seguidamente del nivel alto por un 20.9% y el 16.3% 

que evidencio un nivel bajo. En tanto los resultados descriptivos de la variable 

desempeño laboral; se resalta el nivel medio de acuerdo a la perspectiva del 

82.6%, seguidamente de un mal nivel por un 10.5% y el 7% que evidencio un 

buen nivel. Se concluye que la variable teletrabajo y la dimensión eficiencia 
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influyen significativamente en el desempeño laboral de los trabajadores del 

mencionado gobierno local. (𝑅𝑠= 0.445”; Sig. < 0.05). 

Similarmente el estudio de Ruíz (2022), tuvo como objetivo el determinar la 

relación entre el teletrabajo y el desempeño laboral del personal administrativo 

en el Hospital Almanzor Aguinaga. De igual manera como objetivos específicos 

se tiene; evaluar el teletrabajo actual del personal administrativo. Se utilizó como 

parte de la metodología, la tipología cuantitativa de diseño no experimental, 

descriptivo-correlacional, en el que su muestra fue de 152 trabajadores. Como 

principal resultado descriptivo se demostró que el teletrabajo influyó en un nivel 

regular en el personal administrativo (37%), lo cual se explica a las ciertas 

deficiencias en el acceso a internet; además, el nivel de desempeño laboral fue 

regular (40%), y esto se debe a que el personal no desarrolla de manera 

adecuada las competencias personales. Finalmente, se concluyó que existe una 

relación positiva y alta entre el teletrabajo y el desempeño laboral (𝑅𝑠= 0.824”; 

Sig. < 0.05). 

𝑠= 0.641”; Sig. < 

0.05). 

El estudio de Camus (2022), considero como objetivo analizar la relación 

entre el trabajo remoto y desempeño laboral del personal administrativo durante 

la Covid19 del distrito fiscal del Ministerio Público en el norte del Perú. En ese 

Para Valverde (2022) consideró como objetivo general determinar la 

relación que se presentan entre el trabajo remoto y desempeño laboral en 

trabajadores administrativos de la UGEL Carlos Fermín Fitzcarrald, Ancash – 

2021. Así mismo el precisar la relación entre los efectos jurídico – contractuales 

(Disminución de ausentismo y bajar rotación de personal) con el desempeño 

laboral. La metodología se caracterizó por tener un diseño no experimental y el 

enfoque cuantitativo. Para la obtención de datos se realizó dos cuestionarios con 

15 ítems para la primera variable y 12 para la segunda variable. La población fue 

de 46 trabajadores administrativos de la mencionada UGEL. Los principales 

halagos son que el trabajo remoto tuvo un nivel regular con 67.4% y el 

desempeño laboral con 58.7%. Los resultados inferenciales diagnostican una 

correlación positiva y considerable entre los efectos jurídico contractuales del 

trabaja remoto con el desempeño laboral en dicha UGEL (𝑅
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sentido su estudio abordo aspectos metodológicos como el diseño no 

experimental de tipo descriptivo, transversal, y de transcendencia correlacional. 

Los principales resultados del estudio demuestran en el análisis descriptivo que 

la dimensión productividad mantiene un nivel bueno con 32.8% y regular con 

60.7% según la perspectiva del personal administrativo de una sede del 

Ministerio Público, en tanto el análisis inferencial evidencia una correlación de 

alta intensidad de la dimensión productividad del trabajo remoto con el 

desempeño laboral de una sede del Ministerio Público (𝑅𝑠= 0.790”; Sig. < 0.05). 

El estudio Alva (2022), planteo como objetivo principal establecer la 

relación del teletrabajo y el desempeño laboral en el contexto de la pandemia 

Covid-19 en los colaboradores administrativos de un hospital nacional en Huaral. 

Los hallazgos de su estudio revelan que un 71.7% percibe nivel bueno respecto 

a la aceptación del teletrabajo y que el nivel de desempeño laboral es percibido 

como regular y bueno en 41.7% respectivamente, según lo señalado por su 

muestra de estudio constituida por 60 servidores públicos de áreas 

administrativas del mencionado hospital; de tal manera que, son resultados 

descriptivos semejantes a la presente investigación. Otro resultado revelador en 

el estudio de Alva (2022) es en el análisis inferencial, ya que demostró que existe 

una correlación positiva baja entre sus variables de estudio (𝑅𝑠= 0.366”; 

Sig.=0.04) 

Respecto a la definiciones conceptuales y teorías relacionadas a la variable 

teletrabajo, se destacan la siguientes: 

Según García y Sánchez (2020), es una palabra compuesta que significa 

trabajo remoto, actualmente es una tendencia mundial. En otras palabras, lo 

define como una forma cada vez más común de trabajar fuera de una oficina 

central o centro de producción, facilitada por las tecnologías de la información y 

la comunicación (TIC), cuyos beneficios son reconocidos, promoviendo 

gobiernos, empleadores y trabajadores como una parte integral del trabajo que 

se está realizando. 

De acuerdo con Oviedo y Vásquez (2015), es una forma de trabajo más 

utilizada en las organizaciones hoy en día, porque contribuye mucho a satisfacer 

las necesidades de los empleados. Al mismo tiempo, existen diferentes teorías 
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de la motivación que explican las necesidades que cada empleado tiene y quiere 

satisfacer en todo momento. Por lo tanto, asumiendo que el trabajo remoto 

permite a sus trabajadores poder lograr una mejor calidad de vida, una mejor 

planificación del tiempo, entre otras cosas, para ahorrar costos de reubicación, 

se concluye con la ayuda de este estudio que el trabajo remoto puede ser 

considerado como una estrategia motivacional. 

Para Santillán (2020), es una forma de estructura laboral implementada en 

el marco de un contrato de trabajo o relación laboral, que consiste en realizar 

tareas y responsabilidades sin la presencia física del empleado con el apoyo de 

las tecnologías de la información y la comunicación. en un determinado lugar de 

trabajo, pero la realización de metas y resultados es clave. En otras palabras, es 

una relación laboral y como tal se debe seguir la legislación laboral y demás 

leyes laborales de cada país. Los días ordinarios no deben rechazarse y los días 

excepcionales deben reconocerse económicamente. Cabe recalcar que el 

trabajador remoto está sujeto a un horario de trabajo debido a su relación laboral, 

y en caso de ser necesario, se deben pagar horas extras y turnos de trabajo de 

acuerdo al volumen de trabajo, estas condiciones siempre se acuerdan con el 

empleador. el empleador. 

El teletrabajo cuenta con características como: tareas laborales se 

ejecutan fuera de la empresa, uso de las TIC para cumplir con sus 

responsabilidades con los demás, trabajadores, sin estar en forma en presencial 

en la empresa. un modelo distinto de lo tradicional, proponiendo diferentes 

maneras de comunicarse, lo que genera nuevas maneras de controlar y realiza 

seguimientos de las labores. (MTPE, 2022) 

Unos de los principales beneficios según Pinto y Muñoz (2020), es la 

reducción de los costos asociados con la reubicación de empleados, incluidos 

los desplazamientos. Para muchas empresas, el trabajo remoto también puede 

significar una reducción en los costos operativos, que pueden ser mínimos si se 

realiza un trabajo 100% remoto. Por lo tanto, el teletrabajo es un acuerdo de 

trabajo en el que los empleados realizan sus funciones a tiempo completo o 

parcial fuera del lugar de trabajo, en su mayoría de forma electrónica. 
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Dimensiones de Teletrabajo 

Eficiencia  

Según Suárez (2020), la eficiencia es la capacidad de lograr metas al 

menor costo, es decir en el menor tiempo posible y con los menores recursos 

posibles. En este sentido, por supuesto, la empresa interviene en la eficiencia, 

se dispone de recursos, se dispone de herramientas tecnológicas, se establecen 

lineamientos, pero también influye mucho la tipología de los empleados. Esto 

tiene un efecto positivo en el trabajo remoto en diferentes escenarios, como 

entablar una conexión para tu trabajo desde tu hogar o cualquier parte donde se 

encuentres y dispongas de acceso a internet; lo que redunda en diversos 

beneficios como la conciliación familiar, el aumento de la productividad, la 

eficiencia, la sostenibilidad y sobre todo la satisfacción laboral. Cabe precisar 

que se el teletrabajo demanda un cambio en la cultura de trabajo y de quienes la 

conforma, regulados bajo una norma jurídica. 

Productividad  

Vilcarromero, Aldana y Colina (2022), la productividad es importante para 

el crecimiento general de una nación u organización a mediano y largo plazo, por 

lo que es necesario apoyarse en estrategias de gestión que se centren en 

personas, material, presupuesto, capacitación, grupos, perfiles de puesto, 

seguridad social, motivación, incentivos y entre otros factores que promueven la 

promoción de los empleados, su mayor contribución al logro de los objetivos 

institucionales previstos es la  filosofía de gestión adoptada por todos los 

miembros involucrados en el teletrabajo como una necesidad de la fuerza laboral 

donde el empleado puede cumplir con sus funciones a distancia y mantener la 

productividad y la rentabilidad, especialmente a nivel personal, ya que no se 

requiere inversión para un traslado diario a una empresa o institución. 

Absentismo Laboral  

Patiño y Cárdenas (2021), el ausentismo puede ser importante en el 

trabajo remoto, el empleador no quiere que el empleado se presente físicamente 

a la empresa, sino que siga las metas o tareas acordadas; es decir, el empleador 

mide al empleado de acuerdo a las metas alcanzadas, no de acuerdo al lugar 

donde cumple sus funciones. Esto quiere decir que el trabajo a distancia permite 

que los trabajadores que tienen problemas de salud más leves, puedan realizar 

los labores desde casa, y no supone un obstáculo para trabajar, si el estado de 
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salud lo permite. Al implementar el trabajo remoto, es posible optimizar los 

recursos, aumenta la productividad, la eficiencia y reducir el ausentismo. 

Calidad de vida  

Según Benites (2020), es un conjunto de condiciones que favorecen al 

socio colaborador y permiten fortalecer la satisfacción personal, esto se puede 

ver gracias a recompensas, oportunidades de desarrollo y seguridad laboral. La 

calidad tiene un efecto positivo en la satisfacción laboral, ya que a menudo se 

considera un tema importante en el trabajo remoto. Por otro lado, con los 

beneficios del teletrabajo se pueden compartir más tiempo en familia, optimizar 

costos también para el personal y ellos permita mejorar su calidad de vida. 

Respecto a la definiciones conceptuales y teorías relacionadas a la variable 

desempeño laboral, se destacan la siguientes: 

Según Bautista, Cienfuegos y Aguilar (2020), son las acciones y 

comportamientos de los empleados que ayudan a alcanzar las metas previstas 

en términos del éxito de la empresa. El desempeño laboral es el excelente 

desempeño y comportamiento del socio que impulsa el crecimiento de las 

empresas a través del logro de las metas trazadas por las organizaciones. 

Además, el desempeño exitoso depende de ciertas características que se 

manifiestan en el comportamiento. Por lo tanto, el desempeño laboral es 

considerado como un conjunto de características individuales, tales como 

características, habilidades, capacidades, necesidades que afectan el trabajo y 

la organización, porque estos comportamientos pueden afectar los resultados y 

variaciones sin progreso. 

Para Rodríguez y Lechuga (2019), se refiere al desempeño del trabajo 

como eficiencia según criterios sistémicos medidos por la capacidad de la 

gerencia para adaptarse, sostenerse, crecer y renovarse continuamente o, mejor 

aún, convertirse en una organización que aprende y afecta fenómenos de 

sobrevivencia, adaptación y crecimiento. El desempeño conceptual es 

consistente con lo anterior. El desempeño de las personas es como una 

combinación de su comportamiento y resultados. Estos enfoques muestran que, 

al cambiar cualquier comportamiento, el desempeño también cambia en relación 

con el comportamiento del personal. En otras palabras, la eficiencia se refiere al 

desempeño de un grupo de individuos para lograr objetivos específicos. 
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Jara, Asmat, Alberca y Medina (2018) lo explican como la eficiencia con 

la que los empleados realizan sus tareas en la organización”, es decir, los 

esfuerzos que hace el empleado para desempeñar sus tareas en la organización, 

orientado al éxito de la misma, con sentido de responsabilidad y siguiendo lo 

asignado. empresa por sí misma, por lo que se trata de la capacidad de trabajo 

en la organización y que se han fijado metas que deben ser cumplidas con 

responsabilidad y eficacia, estos enfoques se complementan con un proceso de 

evaluación, como evaluación del desempeño de cada uno de las personas sobre 

las actividades realizadas; como los objetivos y los resultados estimados a futuro. 

Por otro lado, Lauracio, C. y Lauracio, T. (2020) explica que consiste en 

la organización social formal. Pues corresponde a ciertas formas de actuar para 

crear o cambiar una determinada situación para una mayor eficiencia, lo que en 

psicología organizacional y campos afines se denomina diseño del trabajo, 

proceso que afecta no solo a la configuración de las actividades laborales. en la 

organización, sino también en su estructura y funcionamiento, lo que conduce a 

determinados resultados a nivel individual, grupal y organizacional. 

En tanto Tarqui y Quintana (2020), lo consideran como el comportamiento 

o conducta del empleado para el desarrollo competente de sus funciones

profesionales. Durante años se ha argumentado que el bajo desempeño se debe 

a la falta de conocimientos teóricos y prácticos, pero ahora se argumenta que el 

desempeño de un trabajador de la salud depende de varios aspectos, como las 

características de la población atendida, los trabajadores de la salud., el sistema 

de salud y el entorno que determina las condiciones de trabajo de los 

profesionales de la salud. 

Así mismo Chagray et al., (2020) lo explica como el rendimiento de la 

eficiencia del trabajo, es decir, la capacidad de una persona para producir, hacer, 

desarrollar, terminar y producir un trabajo en menor tiempo, con menor esfuerzo 

y con mayor calidad, y tiene por objeto la evaluación conducente a su desarrollo. 

El desempeño laboral es la eficacia de los empleados que trabajan en 

organizaciones a quienes les va bien en el trabajo y en términos de satisfacción 

laboral. Por lo tanto, la evaluación se realiza sobre la base del desempeño, que 

es una técnica de gestión indispensable en las actividades de gestión. Es una 



13 

herramienta que puede ser utilizada para conocer problemas relacionados con 

la supervisión personal, integración del empleado con la organización o lugar de 

trabajo actual, desacuerdos, despilfarro de empleados potenciales más allá de 

las tareas, motivación y otros. 

Importancia del Desempeño Laboral 

Según Guartán, Torres y Ollage (2019), El desempeño laboral puede 

medirse mediante una evaluación donde el socio expresa la competencia 

profesional obtenida a nivel individual, por lo que se cataloga como un proceso 

trascendental de éxito organizacional. Los factores utilizados fueron 

considerados para obtener una correcta valoración del desarrollo de los socios 

de la organización. Existen varios métodos de evaluación, ya sea de forma 

sistemática, a través de software, o mediante aprendizaje experiencial, todos 

basados en las metas planteadas en cada organización, siendo este último un 

método de muestreo muy común. Los factores que afectan el desempeño 

personal también se discuten en detalle para determinar direcciones estratégicas 

enfocadas en el entrenamiento y el desempeño. 

Dimensiones del desempeño laboral 

Habilidades: 

Palma (2021), las habilidades ayudan a una persona a adaptarse al 

contexto social y ofrecen excelentes oportunidades para desarrollar sus 

habilidades, ayudan a una persona a adaptarse en un contexto social donde hay 

grandes oportunidades de desarrollo, lo que significa que puede controlarse a sí 

mismo. pericia actuar con responsabilidad, resolver conflictos a través de la 

comunicación. Suelen estar orientados al desarrollo de habilidades mentales y 

sociales, requieren una mejor organización y autorrealización personal optando 

por la eficiencia en el trabajo. 

Comportamiento: 

Valqui (2021), Se refiere a las acciones de las personas en una 

organización en base a la personalidad, actitud, percepción, aprendizaje y 
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motivación; sin embargo, cuando hablamos de comportamiento grupal, 

hablamos de normas, actividades, trabajo en equipo y manejo de conflictos. Por 

lo tanto, el comportamiento organizacional es el estudio del comportamiento de 

las personas en una organización, ya sea individualmente o en grupos. 

Metas y resultados: 

Rodríguez y Herrera (2021), se hace referencia a las metas u objetivos 

que una persona suele plantearse en la vida diaria. Si algún componente del 

organismo cumple con todos los parámetros establecidos por la tarea, recibe el 

resultado de su actividad u objetivo. Así, el conocimiento es el motor que hace 

funcionar a la sociedad, posibilita su desarrollo y posibilita que las organizaciones 

logren sus metas de crecimiento y sustentabilidad en el tiempo, y cuando lo 

logran, deben ser vistas como organizaciones inteligentes que aprenden y 

producen conocimiento para adaptarse y sobre todo cambiar el entorno. 

Relaciones interpersonales: 

Según Becerra (2016), las personas forman relaciones a lo largo de la 

vida, como con los padres, los hijos, los amigos, los compañeros de clase o el 

trabajo. A través de ellos intercambian sentimientos, comparten necesidades, 

intereses y sentimientos. Estas relaciones se denominan relaciones 

interpersonales. Se basan en la comunicación no solo con una persona, sino 

también con sus propias experiencias, sentimientos, valores, conocimientos y 

estilos de vida, que son completamente diferentes entre sí.
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III METODOLOGÍA 

3.1 Tipo y diseño de investigación 

En el presente estudio se consideró un tipo de investigación básica, 

debido a que se busca determinar la conducta y relación de las variables en un 

contexto académico para luego ser estudiadas, como lo sustenta CONCYTEC 

(2018), se centra en adquirir un conocimiento más completo mediante la 

comprensión de los aspectos fundamentales de los fenómenos de estudio.  

Respecto al diseño del estudio es no experimental y de corte transversal, 

que según lo explica Martínez (2018) el método no experimental se caracteriza 

por la no manipulación de las variables de la investigación; es decir, se estudian 

los variables tal como se presentan en su contexto natural. Por otro lado, se dice 

que es de corte transversal, porque el levantamiento de datos se da en un 

momento especifico y es a través de la encuesta. 

El nivel de estudio se dio en un primer momento como descriptivo y 

posteriormente como correlacional. Según lo explica Hernández y Mendoza 

(2018) el primer nivel busca el detallar el comportamiento de las variables y sus 

dimensiones en el escenario de como sucede los hechos naturalmente. En tanto 

el segundo nivel, se pretende buscar la correlación existente en entre las 

variables de investigación.  
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3.2 Variables y operacionalización 

Tabla 1. Matriz de operacionalización de variables 

VARIABLE DEFINICIÓN CONCEPTUAL  DEFINICIÓN OPERACIONAL   DIMENSIONES INDICADORES 

T
e
le

tr
a

b
a

jo
 

De acuerdo con la Ley Nº 31572, el 

teletrabajo es una modalidad especial de 

prestación de labores, de condición regular 

o habitual. Se caracteriza por el 

desempeño subordinado de aquellas sin 

presencia física del trabajador o servidor 

civil en el centro de trabajo, con la que 

mantiene vínculo laboral. Se realiza a 

través de la utilización de las plataformas y 

tecnologías digitales. (El Peruano, 2022) 

La variable teletrabajo será 

medida a través de cuatro 

dimensiones (eficiencia, 

productividad, absentismo y 

calidad de vida) y las cuales 

mediante sus indicadores 

respectivos materializarán las 12 

preguntas que conformará el 

instrumento del estudio. 

Eficiencia  

Recursos humanos 

Realización de sus actividades 

Tiempo de respuesta  

Productividad 

Metas propuestas  

Labor oportuna  

Organización laboral  

Absentismo 

Horarios establecidos  

Incapacidades  

Tiempos de descanso  

Calidad de vida  

Reconocimiento  

Aumento desarrollo de habilidades  

Flexibilidad laboral  

D
e

s
e
m

p
e
ñ

o
 L

a
b

o
ra

l Es el valor que espera la organización al 

aportar en diferentes aspectos 

conductuales que un trabajador llevara a 

cabo en un tiempo determinado. Estas 

conductas se dan de manera individual o 

grupal en diferentes momentos lo cual se 

contribuirá al logro de objetivo a través de 

la eficiencia. (Cuesta et al., 2018) 

La variable desempeño laboral 

será medida a través de cuatro 

dimensiones (habilidades; 

comportamiento; relaciones 

interpersonales; y, metas y 

resultados) y las cuales mediante 

sus indicadores respectivos 

materializarán las 12 preguntas 

que conformará el instrumento del 

estudio. 

Habilidades  

Logro de objetivos 

Espíritu de trabajo  

Actitud  

Comportamiento 

Equipo de trabajo 

Desarrollo  

Competencia   

Relaciones 
Interpersonales  

Empatía  

Liderazgo  

Habilidad  

Metas y resultados  

Metas 

Tareas  

Compromiso   
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3.3 Población, muestra y muestreo 

Para el entendimiento de que es población, se consideró lo expuesto por 

Pimienta y de la Orden (2017) quienes lo establecen como el conjunto de 

elementos que forman parten del fenómeno de estudio, además sus elementos 

comparten características homogéneas y similitudes en tiempo y espacio.  

De tal manera que se considerara como población de estudio a los 39 

trabajadores administrativos pertenecientes al Gobierno Regional en Ayacucho: 

Por otro lado, la muestra del estudio será no probabilístico, que de 

acuerdo con Hernández y Mendoza (2018) se caracterizan por utilizar un 

procedimiento de selección bajo la percepción y experiencia del investigador, sin 

emplear un criterio estadístico. Dentro del muestreo no probabilístico existe el 

tipo denominado por conveniencia, que según Niño (2019) se destaca por aplicar 

el criterio de qué muestra es la más conveniente para el caso. 

En tal sentido, para el desarrollo de la investigación se utilizó el muestreo 

no probabilístico por conveniencia, toda vez que los investigadores bajo sus 

criterios consideraron manejable el poder aplicar el instrumento a todos los 

sujetos que conforman la población de estudio. Por lo cual, la unidad análisis del 

estudio se conformará por los 39 trabajadores administrativos pertenecientes al 

Gobierno Regional en Ayacucho. 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Durante el desarrollo del estudio se consideró la técnica de la encuesta, 

el mismo que según García (2016) consiste en la recolección de respuestas de 

un conjunto de preguntas, donde son adquiridas de forma escrita o verbal y 

proveídas por los sujetos de la muestra de estudio. En tanto la presente 

investigación contará como instrumento al cuestionario, que de acuerdo con Niño 

(2019) es la agrupación de preguntas previamente diseñadas y ordenadas, para 

recolectar información respecto a los fenómenos de estudio (variables). 

En consideración a la validez del instrumento, se realizará la validez de 

contenido, que de acuerdo con Arbaiza (2019), es el grado en que la medición 

(instrumento) representa la variable analizada y la evaluación de esta validez se 
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da mediante el juicio de expertos (mínimo tres jueces). De acuerdo con Medina, 

Ramírez y Miranda (2019) para la elección de los expertos se debe considerar 

criterios como la experiencia en relación a las variables, docentes o profesionales 

de la especialidad. Los jueces determinaran que cada ítem del instrumento tenga 

congruencia, pertinencia y claridad. En tal sentido, el presente estudio considero 

a tres jueces que validaron el instrumento, como se detalla a continuación:  

Tabla 2. Validez por juicio de expertos 

Datos generales del experto Aspectos de evaluación 

N° 
Apellidos y 
Nombres 

DNI 
Grado 

académico 
Pertinencia Relevancia Claridad Opinión 

1 
Badajoz Ramos, 
Jesús Augusto 

{28307210 Maestría ✔ ✔ ✔ 
Instrumento 

aplicable 

2 
Pérez Márquez, 
Luis Antonio 

´08669137 Maestría ✔ ✔ ✔ 
Instrumento 

aplicable 

3 
Ore Gutiérrez, 
Eusterio 

´28227213 Doctorado ✔ ✔ ✔ 
Instrumento 

aplicable 

 

 Adicionalmente, el instrumento de investigación conto con fiabilidad, que 

de acuerdo con Rodríguez y Reguant (2020), consiste en la precisión de la 

medición; es decir, en donde se obtiene sistemáticamente los mismos 

resultados. Para lo cual, existe diversos métodos para determinar la fiabilidad de 

un instrumento, siendo uno de ellos el coeficiente de alfa de cronbach (α), el cual 

consiste en una fórmula para estimar la fiabilidad en instrumentos que tiene 

respuestas para ítems de dos a más valores, como las de tipo Likert. De acuerdo 

con Castillo, González y Olaya (2018), la valorización al α está dentro de un 

rango decimal positivo de 0,00 y 1,00. 

Figura 1. Rangos de fiabilidad para el alfa de cronbach 

 
Valoración de la fiabilidad  

       

 Inaceptable Cuestionable Aceptable Bueno Excelente  

       

0 0.5 < 0.7 < 0.8 < 0.9 < 1  

       

 Intervalo de α  

 

Para el cálculo de la fiabilidad mediante el α, se desarrolló en el estudio la 

aplicación de una prueba piloto a 15 personas con las mismas características de 
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la muestra de estudio, quienes respondieron a las 12 preguntas de cada variable, 

los resultados demostraron que existe valoraciones de fiabilidad buenos, como 

se detalla a continuación:   

Tabla 3. Coeficientes de alfa cronbach para el instrumento 

Detalle 
Alfa de 

Cronbach 
Cantidad de 

ítems 

Por el total de ítems que miden las variables de estudio 0.844 24 

Por los ítems que miden la variable teletrabajo 0.833 12 

Por los ítems que miden la variable desempeño laboral 0.812 12 

3.5 Procedimientos 

Para pode ejecutar el instrumento hacia la muestra del estudio, se realizó 

las coordinaciones pertinentes con el área de tesorería del Gobierno Regional 

de Ayacucho y así mismo la invitación a los participantes que conforman la 

muestra del estudio, como se detalla a continuación la ejecución del instrumento 

de estudio: 

Primero: Se les explico al los coordinadores y subgerentes de las áreas 

administrativas sobre la aplicación del cuestionario su finalidad académica, así 

como también que los participantes respondan sin ningún tipo de temor y con la 

mayor sinceridad posible, dado que sus respuestas serán anónimas. 

Segundo: Se le entrego un cuestionario tanto digital para los que ejecutan trabajo 

remoto y físico para los que realizan labores presenciales, las respuestas de 

cada cuestionario fueron cuidadosamente resguardades y manteniendo la 

confidencialidad del mismo. 

Tercero: Los datos recolectados fueron tipeados en una matriz de Excel para 

poder codificarlos y ordenarlos, de tal manera que facilite el traslado de la data 

al programa estadístico del SPSS. 

Cuarto: Con el programa SPSS versión 26.0 se pudo realzar las pruebas 

estadísticas descriptivas e inferenciales pertinentes para alcanzar los objetivos y 

comprobar las hipótesis del estudio. 

3.6 Método de análisis de datos 
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El estudio se desarrolló del estudio se dio con el procesamiento de los 

datos recolectados mediante el programa estadístico SPSS versión 26.0, lo cual 

facilito la aplicación de las pruebas estadísticas tanto descriptiva como 

inferencial.  

El análisis de las pruebas estadísticas descriptivas detalló el 

comportamiento de la variable y sus dimensiones, que de acuerdo con Bernal 

(2016), se explica como el describir la distribución de frecuencia del fenómeno 

de estudio y debe estar de forma ordenada respecto a sus categorías, puede ser 

representan en tablas de frecuencia o gráficos de barra.  

Respecto al análisis inferencial, fue mediante una prueba estadística 

correlacional ( 𝑅𝑠), que de acuerdo con Hernández y Mendoza (2018) este tipo 

de análisis cumple con la validación de las hipótesis del estudio, que como 

consecuencia facilita inferir de lo demostrado en la muestra hacia la población 

de estudio.  

3.7 Aspectos éticos 

Cabe señal que el presente estudio es propiedad enteramente de los 

investigadores y el mismo que se elabora en marco a la guía observables de la 

Universidad César Vallejo. Así mismo, se ha respetado la normativa APA en su 

versión séptima en cada argumento de las citas referenciadas en el desarrollo 

de la investigación y de igual forma se tomó en cuenta los aspectos éticos 

planteado por la CONCYTEC (2018), donde un investigador debe desarrollar sus 

actividades bajo un comportamiento de honestidad, independencia e 

imparcialidad, mismos que serán abordados en el estudio.
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IV RESULTADOS 

4.1 Resultados descriptivos 

Tabla 4. Tabla cruzada entre el teletrabajo y el desempeño laboral 

  
Desempeño laboral (Agrupada) 

Total 
Mal Mediano Buen 

Teletrabajo 
(Agrupada) 

Deficiente 
Recuento 0 1 1 2 

% del total 0.0% 2.6% 2.6% 5.1% 

Regular 
Recuento 3 19 2 24 

% del total 7.7% 48.7% 5.1% 61.5% 

Eficiente 
Recuento 0 3 10 13 

% del total 0.0% 7.7% 25.6% 33.3% 

Total 
Recuento 3 23 13 39 

% del total 7.7% 59.0% 33.3% 100.0% 

 

Figura 2. Frecuencia del teletrabajo y el desempeño laboral   

 

La tabla 4 y figura 2 precisan que, si el teletrabajo tiene un nivel deficiente, 

el desempeño laboral presenta un nivel mediano en 2.6% y bueno en 2.6%. En 

tanto, si el teletrabajo presenta un nivel regular, se puede afirmar que el 

desempeño laboral tendrá un nivel malo en 7.7%, medio en 48.7% y bueno en 

5.1%. Finalmente, si el teletrabajo mantiene un nivel eficiente, por tanto, el 

desempeño laboral mantendrá un nivel mediano en 7.7% y bueno en 25.6%. 
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Tabla 5. Tabla cruzada entre la eficacia y el desempeño laboral 

  
Desempeño laboral (Agrupada) 

Total 
Deficiente Regular Eficiente 

Eficacia 
(Agrupada) 

BAJA 
Recuento 0 4 0 4 

% del total 0.0% 10.3% 0.0% 10.3% 

MEDIA 
Recuento 3 16 4 23 

% del total 7.7% 41.0% 10.3% 59.0% 

ALTA 
Recuento 0 3 9 12 

% del total 0.0% 7.7% 23.1% 30.8% 

Total 
Recuento 3 23 13 39 

% del total 7.7% 59.0% 33.3% 100.0% 

 

Figura 3. Frecuencia de la eficacia y el desempeño laboral   

 

La tabla 5 y figura 3 precisan que, si llega ser baja la eficacia, el 

desempeño laboral presenta un regular nivel en 10.3%. En tanto, si llega ser un 

nivel medio de eficacia, se puede afirmar que el desempeño laboral tendrá un 

nivel deficiente en 7.7%, regular en 41.0% y bueno en 10.3%. Finalmente, si la 

eficacia mantiene un nivel alto, por tanto, el desempeño laboral mantendrá un 

nivel regular en 7.7% y bueno en 23.1%. 
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Tabla 6. Tabla cruzada entre la productividad y el desempeño laboral 

  
Desempeño laboral (Agrupada) 

Total 
Deficiente Regular Eficiente 

Productividad 
(Agrupada) 

BAJA 
Recuento 1 1 0 2 

% del total 2.6% 2.6% 0.0% 5.1% 

REGULAR 
Recuento 2 21 3 26 

% del total 5.1% 53.8% 7.7% 66.7% 

ALTA 
Recuento 0 1 10 11 

% del total 0.0% 2.6% 25.6% 28.2% 

Total 
Recuento 3 23 13 39 

% del total 7.7% 59.0% 33.3% 100.0% 

 

Figura 4. Frecuencia de la productividad y el desempeño laboral   

 

La tabla 6 y figura 4 precisan que, si llega ser baja la productividad, el 

desempeño laboral presentara un deficiente nivel en 2.6% e igualmente un nivel 

regular de 2.6%. En tanto, si llega ser un nivel regular de productividad, se puede 

afirmar que el desempeño laboral tendrá un nivel deficiente en 5.1%, regular en 

53.8% y eficiente en 7.7%. Finalmente, si la productividad es alta, por tanto, el 

desempeño laboral mantendrá un nivel regular en 2.6% y eficiente en 25.6%. 
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Tabla 7. Tabla cruzada entre el absentismo y el desempeño laboral 

  
Desempeño laboral (Agrupada) 

Total 
Deficiente Regular Eficiente 

Absentismo 
(Agrupada) 

BAJO 
Recuento 0 2 0 2 

% del total 0.0% 5.1% 0.0% 5.1% 

MEDIO 
Recuento 3 19 4 26 

% del total 7.7% 48.7% 10.3% 66.7% 

ALTO 
Recuento 0 2 9 11 

% del total 0.0% 5.1% 23.1% 28.2% 

Total 
Recuento 3 23 13 39 

% del total 7.7% 59.0% 33.3% 100.0% 

 

Figura 5. Frecuencia del absentismo y el desempeño laboral   

 

La tabla 7 y figura 5 precisan que, si llega ser bajo el absentismo, el 

desempeño laboral presentara un bajo nivel en 5.1%. En tanto, si llega ser un 

nivel medio de absentismo, se puede afirmar que el desempeño laboral tendrá 

un nivel deficiente en 7.7%, regular en 48.7% y eficiente en 10.3%. Finalmente, 

si el absentismo es alto, por tanto, el desempeño laboral mantendrá un nivel 

regular en 5.1% y eficiente en 23.1%. 
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Tabla 8. Tabla cruzada entre la calidad de vida y el desempeño laboral 

  
Desempeño laboral (Agrupada) 

Total 
Deficiente Regular Eficiente 

Calidad de 
vida 

(Agrupada) 

BAJA 
Recuento 0 0 1 1 

% del total 0.0% 0.0% 2.6% 2.6% 

REGULAR 
Recuento 3 21 1 25 

% del total 7.7% 53.8% 2.6% 64.1% 

ALTA 
Recuento 0 2 11 13 

% del total 0.0% 5.1% 28.2% 33.3% 

Total 
Recuento 3 23 13 39 

% del total 7.7% 59.0% 33.3% 100.0% 

 

Figura 6. Frecuencia de la calidad de vida y el desempeño laboral   

 

La tabla 8 y figura 6 precisan que, si llega ser baja la calidad de vida, el 

desempeño laboral presentara un eficiente nivel en 2.6%. En tanto, si llega ser 

regular la calidad de vida, se puede afirmar que el desempeño laboral tendrá un 

nivel deficiente en 7.7%, regular en 53.8% y eficiente en 2.6%. Finalmente, si es 

alta la calidad de vida, por tanto, el desempeño laboral mantendrá un nivel 

regular en 5.1% y eficiente en 28.2%. 
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4.2 Análisis estadístico inferencial 

4.2.1 Determinación de la distribución normal  

En el caso que el valor de la significancia hallada (Sig.) sea menor a 0.05; se 

deberá considerar que la muestra de estudio recolectada mantiene una 

distribución no normal; sin embargo, si llegase a ser un valor de Sig. superior a 

0.05 debe considerarse una distribución normal.  

Tabla 9. Prueba de normalidad  

  

Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. 

V1: Teletrabajo 0.856 39 0.000 

V2: Desempeño laboral 0.897 39 0.002 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

 

Respecto a la tabla 9, los resultados de la prueba de normalidad de 

Shapiro-Wilk evidencia que, con una muestra de 39 servidores públicos de esta 

entidad regional, los datos recolectados mantienen una distribución no normal, 

por lo tanto, se utilizara pruebas no paramétricas para contrastar las hipótesis de 

estudio, siendo específicamente la prueba estadística a utilizar la correlación de 

Rho de Spearman (𝑅𝑠). Por otro lado, Hernández y Mendoza (2018) explican que 

esta prueba estadística determina el grado de asociación entre dos o más 

fenómenos de investigación, dicha asociación esta dentro de un rango de -1 

(correlación negativa perfecta), 0 (no hay relación) y un +1 (correlación positiva 

perfecta). 

Figura 7. Rangos de correlación de 𝑅𝑠  

            

Correlación negativa 
perfecta 

   No hay relación    
Correlación positiva 

perfecta 

-1 -0.80 -0.60 -0.40 -0.20 0 0.20 0.40 0.60 0.80 1 
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muy fuerte 
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negativa 
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positiva 
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Regla de decisión para la correlación de variables 

En el caso de que el valor de Sig. sea inferior al 0.05 se debe aceptar las 

hipótesis del estudio y si llega ser superior al 0.05 se debe rechazar dichas 

hipótesis.
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4.2.2 Contrastación de hipótesis general  

Tabla 10. Análisis correlacional para la prueba de hipótesis general 

V2: Desempeño laboral 

  V1: Teletrabajo   

Coeficiente de correlación 𝑅𝑠 Sig. N 

,701** ,000 39 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).   

 

Los hallazgos de la tabla 10 revelan que existe un valor de Sig. inferior al 0.05; de tal manera, que siguiendo la regla de 

decisión se debe aceptar la hipótesis general de estudio. Así mismo, se evidencia que el valor del coeficiente de correlación  𝑅𝑠 es 

de 0.701, lo cual al interpretarlo según lo establecido en la figura 7 se deduce una correlación positiva fuerte entre las variables. Por 

lo tanto, si existe relación entre el teletrabajo y el desempeño laboral de los trabajadores del gobierno regional de Ayacucho, 2022. 

    V1: Teletrabajo 

    

D1V1: 
Eficiencia 

D2V1: 
Productividad 

D3V1: 
Absentismo laboral 

D4V1: 
Calidad de vida 

V2: Desempeño 
laboral 

Coeficiente de correlación 𝑅𝑠    ,622**    ,710**     ,653**    ,522**  

Sig. ,000 ,000 ,000 ,001 

*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 

N: 39 

4.2.2 Contrastación de hipótesis específicas  

Tabla 11. Análisis correlacional para la prueba de hipótesis específicas 
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Respecto a la correlación entre la dimensión eficiencia y la variable 

desempeño laboral se encontró un coeficiente de correlación  𝑅𝑠 equivalente a 

“,622”; que de acuerdo con la figura 7, se valoriza como una correlación positiva fuerte. 

Por lo tanto, si existe relación entre la dimensión eficiencia y el desempeño 

laboral de los trabajadores del gobierno regional de Ayacucho, 2022. 

En consideración a la correlación entre la dimensión productividad y la 

variable desempeño laboral se encontró un coeficiente de correlación  𝑅𝑠 

equivalente a “,710”; que de acuerdo con la figura 7, se valoriza como una correlación 

positiva fuerte. Por lo tanto, si existe relación entre la dimensión productividad y 

el desempeño laboral de los trabajadores del gobierno regional de Ayacucho, 

2022. 

Para la correlación entre la dimensión absentismo laboral y la variable 

desempeño laboral se encontró un coeficiente de correlación  𝑅𝑠 equivalente a 

“,653”; que de acuerdo con la figura 7, se valoriza como una correlación positiva fuerte. 

Por lo tanto, si existe relación entre la dimensión absentismo laboral y el 

desempeño laboral de los trabajadores del gobierno regional de Ayacucho, 2022. 

En tanto la correlación entre la dimensión calidad de vida y la variable 

desempeño laboral se encontró un coeficiente de correlación  𝑅𝑠 equivalente a 

“,522”; que de acuerdo con la figura 7, se valoriza como una correlación positiva 

moderada. Por lo tanto, si existe relación entre la dimensión calidad de vida y el 

desempeño laboral de los trabajadores del gobierno regional de Ayacucho, 2022. 

De acuerdo a lo indicado en la tabla 11, se evidencia que existe valores 

de Sig. encontradas de “.000” y “.001”, siendo menores al 0.05; en ese sentido, 

se acepta la hipótesis específicas de estudio, la cual indica que existe relación

 positiva entre las dimensiones del teletrabajo (eficiencia, productividad, 

absentismo y calidad de vida) y el desempeño laboral en el área de tesorería del 

Gobierno Regional de Ayacucho, 2022.   
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V DISCUSIÓN 

Primera: 

Acorde a lo señalado en el objetivo general del presente estudio fue 

establecer la correlación entre el teletrabajo y el desempeño laboral en el área 

de tesorería del Gobierno Regional de Ayacucho, 2022; de tal forma, que los 

hallazgos a nivel descriptivo evidenciados en la tabla 4 precisan que de los 39 

servidores públicos encuestados indican que, si el teletrabajo tiene un nivel 

deficiente, el desempeño laboral presenta un nivel mediano en 2.6% y bueno en 

2.6%. En tanto, si el teletrabajo presenta un nivel regular, se puede afirmar que 

el desempeño laboral tendrá un nivel malo en 7.7%, medio en 48.7% y bueno en 

5.1%. Finalmente, si el teletrabajo mantiene un nivel eficiente, por tanto, el 

desempeño laboral mantendrá un nivel mediano en 7.7% y bueno en 25.6%. De 

los hallazgos inferenciales acorde a la tabla 10 se obtuvo un coeficiente de 

correlación  𝑅𝑠 de 0.701, lo cual se entiende como una correlación positiva fuerte 

entre las variables y cuyos sig. es inferior al 5%. Por lo tanto, existe relación entre 

el teletrabajo y el desempeño laboral de los trabajadores del gobierno regional 

de Ayacucho, 2022. Siendo estos resultados coherentes con la investigación de 

Alva (2022), quien planteo como objetivo principal de estudio el establecer la 

relación del teletrabajo y el desempeño laboral en el contexto de la pandemia 

Covid-19 en los colaboradores administrativos de un hospital nacional en Huaral. 

Los hallazgos de su estudio revelan que un 71.7% percibe nivel bueno respecto 

a la aceptación del teletrabajo y que el nivel de desempeño laboral es percibido 

como regular y bueno en 41.7% respectivamente, según lo señalado por su 

muestra de estudio constituida por 60 servidores públicos de áreas 

administrativas del mencionado hospital; de tal manera que, son resultados 

descriptivos semejantes a la presente investigación. Otro resultado revelador en 

el estudio de Alva (2022) es en el análisis inferencial, ya que demostró que existe 

una correlación positiva baja entre sus variables de estudio (𝑅𝑠= 0.366”; 

Sig.=0.04), lo cual al compararlo con las de la presente investigación, 

demuestran semejanzas; sin embargo, la densidad es inferior en el estudio de 

Alva (2022), lo cual puede estar explicado debido al tipo de entidad, ya que al 

ser un Hospital y estar enmarcado el estudio en el contexto de la pandemia, los 

trabajadores de dicha entidades mantenían la presencialidad fuertemente debido 
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a la necesidad del servicio y siendo así personal no directamente de salud y al 

igual que otras entidades tenían poca acceso al teletrabajo por limitaciones 

técnicas e alfabetización digital. 

Segunda: 

Haciendo mención al primer objetivo especifico de la presente 

investigación, se buscó el comprobar la correlación entre la eficiencia y el 

desempeño laboral en el área de tesorería del Gobierno Regional de Ayacucho, 

2022; de tal manera que, en los resultados de la tabla 5 si llega ser baja la 

eficacia como dimensión del teletrabajo, el desempeño laboral presentara un 

regular nivel en 10.3%. En tanto, si llega ser un nivel medio de eficacia, se puede 

afirmar que el desempeño laboral tendrá un nivel deficiente en 7.7%, regular en 

41.0% y bueno en 10.3%. Finalmente, si la eficacia mantiene un nivel alto, por 

tanto, el desempeño laboral mantendrá un nivel regular en 7.7% y bueno en 

23.1%. Paralelamente los hallazgos inferenciales, se visualiza que en la tabla 11 

con el estadístico no paramétrico de Rho de Spearman, existe una correlación 

positiva fuerte entre la dimensión eficiencia y el desempeño laboral de los 

trabajadores del gobierno regional de Ayacucho, 2022 (𝑅𝑠= 0.622”; Sig. < 0.05). 

Los resultados descritos anteriormente tienen similitudes cercanas al estudio de 

Furugen (2021) quien propuse como objetivo principal el determinar cómo influye 

el teletrabajo en el desempeño laboral en el contexto Covid-19 en los servidores 

públicos de la Municipalidad de Sayán, 2021. También considero como objetivo 

específico determinar como influye la eficiencia en el desempeño laboral de 

dicho gobierno local. Sus resultados descriptivos producto de una tabla cruzada 

evidencian que si el nivel del teletrabajo es regular se presenta un nivel medio 

del desempeño laboral en un 62.8% y en tanto la eficiencia al ser regular 

presento un nivel medio del desempeño laboral en un 59.3%. Por otro lado, al 

aplicar el test estadístico de normalidad revelo que la muestra recolectada 

mantiene una distribución no normal; es decir, empleo pruebas no paramétricas 

para determinar la asociación entre los fenómenos de su estudio. Su análisis 

inferencial pone en evidencia una similitud con los hallados en la presente 

investigación, debido a que la eficiencia en el estudio de Furugen (2021) influye 

en un grado positivo moderado sobre el desempeño laboral en tiempos de 
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COVID-19 de los trabajadores de la Municipalidad de Sayán (𝑅𝑠= 0.445”; Sig. < 

0.05).  

Tercera: 

En referencia al segundo objetivo se propuso establecer la correlación 

entre la productividad y el desempeño laboral en el área de tesorería del 

Gobierno Regional de Ayacucho, 2022, el cual al analizar la estadística 

descriptiva se hallo en la tabla 6 que si la productividad como dimensión del 

teletrabajo llega ser baja, el desempeño laboral presentara un deficiente nivel en 

2.6% e igualmente un nivel regular de 2.6%. En tanto, si llega ser un nivel regular 

de productividad, se puede afirmar que el desempeño laboral tendrá un nivel 

deficiente en 5.1%, regular en 53.8% y eficiente en 7.7%. Finalmente, si la 

productividad es alta, por tanto, el desempeño laboral mantendrá un nivel regular 

en 2.6% y eficiente en 25.6%. Además, los resultados inferenciales de la tabla 

11, revelan la existencia de una correlación productividad y desempeño laboral 

de los trabajadores del gobierno regional de Ayacucho, 2022 (𝑅𝑠= 0.710”; Sig. < 

0.05). Estos hallazgos mencionados tienen semejanzas con el estudio de Camus 

(2022), quien estableció como objetivo general el analizar la relación que existe 

entre el trabajo remoto y el desempeño laboral del personal administrativo en el 

contexto de la Covid-19 en una sede del Norte del Perú del Ministerio Publico; 

además estableció dentro de sus objetivos específicos el determinar la relación 

entre la productividad y el desempeño laboral. El estudio de Camus (2022) revelo 

en su análisis descriptivo que la dimensión productividad mantiene un nivel 

bueno con 32.8% y regular con 60.7% según la perspectiva del personal 

administrativo de una sede del Ministerio Público y lo cual tiene similitud con los 

hallazgos descriptivos del presente estudio; así mismo, al aplicar la prueba de 

normalidad revelo que sus datos recolectados tiene una distribución paramétrica, 

por lo cual utilizo en el análisis inferencial el estadístico de R de Pearson, el cual 

evidencio una correlación de alta intensidad de la dimensión productividad del 

trabajo remoto con el desempeño laboral de una sede del Ministerio Público (𝑅𝑠= 

0.790”; Sig. < 0.05). Estas similitudes en el análisis inferencial pueden explicarse 

a que las áreas administrativas del sector publico puede ejecutar un teletrabajo 

y ver resultados de un desempeño laboral positivo; además, los análisis 

descriptivos demuestran aceptación y nivel regular en términos de productividad 
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al aplicar el teletrabajo y consecuentemente resultados positivos en el 

desempeño del servidor público. 

Cuarta: 

De lo señalado en el objetivo específico tres del presente estudio, se 

buscó el comprobar la correlación entre el absentismo y el desempeño laboral 

en el área de tesorería del Gobierno Regional de Ayacucho, 2022; para lo cual, 

fue necesario realizar un análisis descriptivo de los resultados, como se 

evidencia en la tabla 7, donde el absentismo laboral como dimensión del 

teletrabajo si llega ser bajo, el desempeño laboral presentara un bajo nivel en 

5.1%. En tanto, si llega ser un nivel medio de absentismo, se puede afirmar que 

el desempeño laboral tendrá un nivel deficiente en 7.7%, regular en 48.7% y 

eficiente en 10.3%. Finalmente, si el absentismo es alto, por tanto, el desempeño 

laboral mantendrá un nivel regular en 5.1% y eficiente en 23.1%. Para la 

demostración de asociación entre la dimensión y la variable antes mencionada, 

se uso el análisis inferencial mediante el estadístico de Rho Spearman, que de 

acuerdo a la tabla 11 indica que la dimensión absentismo laboral se valoriza 

como una correlación positiva fuerte con el desempeño laboral de los 

trabajadores del gobierno regional de Ayacucho, 2022 (𝑅𝑠= 0.653”; Sig. < 0.05). 

Lo antes mencionada mantiene una cercanía de similitud al estudio de Valverde 

(2022), quien dentro de sus objetivos específicos estableció el determinar la 

relación de los efectos jurídicos contractuales (disminución de ausentismo y baja 

rotación de personal) con el desempeño laboral en trabajadores administrativos 

de la UGEL Carlos Fermín Fitzcarrald, en el departamento de Ancash, 2021. Los 

hallazgos descriptivos de Valverde (2022) revelan que la dimensión efectos 

jurídico contractuales del trabajo remoto tienen un nivel regular con el 52.2% y 

eficiente con un 32.6% desde percepción de los 46 trabajadores administrativos 

de la mencionada UGEL; en tanto, los resultados inferenciales diagnostican una 

correlación positiva y considerable entre los efectos jurídico contractuales del 

trabaja remoto con el desempeño laboral en dicha UGEL (𝑅𝑠= 0.641”; Sig. < 

0.05). Estas similitudes se dan debido a que el teletrabajo propicia una dimisión 

en el ausentismo laboral y les da la seguridad de evitar una rotación personal 
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durante el contexto de la pandemia, a fin de mantener el funcionamiento 

administrativo del gobierno local como para los de la UGEL.   

Quinta: 

Haciendo mención al cuarto objetivo específico de la presente 

investigación, se buscó el comprobar la correlación entre la calidad de vida y el 

desempeño laboral en el área de tesorería del Gobierno Regional de Ayacucho, 

2022. De tal manera, que se efectuó un análisis descriptivo de los resultados, en 

donde la tabla 8 demuestra que si llega ser baja la calidad de vida, el desempeño 

laboral presentara un eficiente nivel en 2.6%. En tanto, si llega ser regular la 

calidad de vida, se puede afirmar que el desempeño laboral tendrá un nivel 

deficiente en 7.7%, regular en 53.8% y eficiente en 2.6%. Finalmente, si es alta 

la calidad de vida, por tanto, el desempeño laboral mantendrá un nivel regular en 

5.1% y eficiente en 28.2%. Por otro lado, los resultados inferenciales revelados 

en la tabla 11 evidenciaron que la dimensión de calidad de vida se valoriza como 

una correlacion positiva moderada con el desempeño laboral de los trabajadores 

del gobierno regional de Ayacucho, 2022 (𝑅𝑠= 0.522”; Sig. < 0.05). Los hallazgos 

mencionados son semejantes al estudio de Ruíz (2022) quien busco como 

objetivo general determinar la relación entre el teletrabajo y el desempeño laboral 

del personal administrativo en el Hospital Almanzor Aguinaga; además considero 

como objetivo especifico el determinar la relación entre la dimensión de trabajo 

a distancia del teletrabajo con el desempeño laboral (flexibilidad en el trabajo). 

Los hallazgos descriptivos de Ruíz (2022) ponen al descubierto que el teletrabajo 

tiene un nivel regular en 37.5%, malo en 34.2% y 28.3% manifestó como bueno, 

respecto a cómo el personal administrativo que ejerce sus funciones de manera 

remota; en tanto al desempeño laboral se encontró que el 40.1% lo califica como 

un rendimiento regular, el 31.6% como malo y el 28.3% como bueno. Sus 

resultados inferenciales revelan que la dimensión trabajo a distancia tiene una 

relación positiva y alta con el desempeño laboral de los trabajadores 

administrativos (𝑅𝑠= 0.824”; Sig. < 0.05). Estas semejanzas podrían explicarse a 

que los servidores públicos tanto de un gobierno regional como de un hospital 

valoran positivamente la calidad de vida en términos de reconocimiento y 

flexibilidad laboral, ya propiciando un resultado positivo en el nivel de su 

desempeño laboral.
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VI CONCLUSIONES 

Primera: 

En concordancia al objetivo general de estudio se demostró que existe 

una correlación positiva fuerte entre el teletrabajo y el desempeño laboral en el 

área de tesorería del Gobierno Regional de Ayacucho, 2022; donde, el valor del 

coeficiente de correlación 𝑅𝑠 encontrado fue de 0.701 y una significancia menor 

al 5%. Por tanto, los trabajadores del área de tesorería del Gobierno Regional de 

Ayacucho consideran que el teletrabajo es una modalidad de trabajo que le 

favorece en su desempeño laboral. 

Segunda: 

Se ha logrado alcanzar al objetivo específico uno del estudio, toda vez 

que se demostró que existe una correlación positiva fuerte entre la eficiencia y el 

desempeño laboral en el área de tesorería del Gobierno Regional de Ayacucho, 

2022; donde, el valor del coeficiente de correlación 𝑅𝑠 encontrado fue de 0.622 

y una significancia menor al 5%. Por tanto, los trabajadores del área de tesorería 

del Gobierno Regional de Ayacucho consideran que son más eficientes 

realizando la modalidad de teletrabajo y ello tiene relación con un alto nivel en 

su desempeño laboral. 

Tercera: 

Se ha logrado alcanzar al objetivo específico dos del estudio, toda vez que 

se demostró que existe una correlación positiva fuerte entre la productividad y el 

desempeño laboral en el área de tesorería del Gobierno Regional de Ayacucho, 

2022; donde, el valor del coeficiente de correlación 𝑅𝑠 encontrado fue de 0.710 

y una significancia menor al 5%. Por tanto, los trabajadores del área de tesorería 

del Gobierno Regional de Ayacucho consideran que son más productivos 

realizando la modalidad de teletrabajo y ello tiene relación con su nivel positivo 

del desempeño laboral. 

Cuarta: 

Se ha logrado alcanzar al objetivo específico tres del estudio, toda vez 

que se demostró que existe una correlación positiva fuerte entre el absentismo 
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laboral y el desempeño laboral en el área de tesorería del Gobierno Regional de 

Ayacucho, 2022; donde, el valor del coeficiente de correlación 𝑅𝑠 encontrado fue 

de 0.653 y una significancia menor al 5%. Por tanto, los trabajadores del área de 

tesorería del Gobierno Regional de Ayacucho consideran que al tener un bajo 

nivel de absentismo laboral se tendrá un alto nivel de desempeño laboral.  

Quinta: 

Se ha logrado alcanzar al objetivo específico cuatro del estudio, toda vez 

que se demostró que existe una correlación positiva moderada entre la calidad 

de vida y el desempeño laboral en el área de tesorería del Gobierno Regional de 

Ayacucho, 2022; donde, el valor del coeficiente de correlación 𝑅𝑠 encontrado fue 

de 0.522 y una significancia menor al 5%. Por tanto, los trabajadores del área de 

tesorería del Gobierno Regional de Ayacucho consideran que tienen una 

moderada calidad de vida, pero un positivo nivel de desempeño laboral, toda vez 

que al realizar esta modalidad de trabajo se extiende fuera de los rangos de un 

horario presencial, que son demandados por la carga laboral y el propio proceso 

de adaptación a la digitalización del os procesos y documentos pertinentes a la 

gestión pública.  
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VII RECOMENDACIONES 

Se sugiere al gerente de recursos humanos del Gobierno Regional de 

Ayacucho que debe mantener el teletrabajo en áreas administrativas como la 

oficina de tesorería; por lo cual, es pertinente comenzar con la sensibilización de 

esta modalidad de trabajo, resaltando los avances obtenidos durante su 

aplicación en la pandemia, como es el caso de la reducción en el ausentismo 

laboral, disminución de los costos en la adquisición de papel, el consumo de 

energía eléctrica y mantenimiento de áreas comunes; además, de poder 

capacitar al personal mediante talleres para el perfeccionamiento en el uso de 

herramientas digitales y ello eleve su desempeño laboral.  

Se recomienda al gerente de la oficina de tecnología e información del 

Gobierno Regional de Ayacucho, que se implemente mayores conexiones VPN 

a los servidores públicos del área de tesorería, ya que algunos puestos de dicha 

área cumplen funciones que se acoplan perfectamente al teletrabajo, como es el 

caso de quienes realizan la función de giro en el SIAF. De igual manera, se 

recomienda maximizar la banda de internet en la entidad, dada a la creciente 

conexiones para teletrabajo pueden saturar el servidor de la entidad. 

Se sugiere al gerente de recursos humanos que difunda el reglamento de 

la entidad en cada una de las áreas institucionales, a fin de que se haga respetar 

las horas laborables del teletrabajo y el derecho a la desconexión digital, con 

motivo de disfrute del tiempo libre, el equilibrio entre la vida laboral, privada y 

familiar. 

Se recomienda para futuras investigaciones relacionadas al teletrabajo en 

el sector público, un estudio bajo el enfoque cualitativo, en la cual se pueda 

entrevistar a servidores públicos sobre su percepción de la aplicación de esta 

modalidad de trabajo y que permita describir cuales son las principales 

limitaciones o preferencias para su elección. Además, se sugiere que el 

desempeño laboral debe ser medido según el tipo de contrato laboral del 

trabajador (CAS, 276, 728 o Régimen Servir) y que necesitan desde su 

percepción para elevar su desempeño laboral desde la modalidad del teletrabajo. 
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 ANEXOS 

Anexo 01: Cuestionario 

Instrumento de recolección de datos  

Estimados colaboradores 

La presente encuesta tiene la finalidad de recolectar información sobre El teletrabajo y 

el Desempeño laboral en el área de tesorería en el Gobierno Regional de Ayacucho 

en el año 2022; le pido se sirva responder con sinceridad la presente, la cual servirá 

para proponer mejoras a la autoridad competente, gracias por la atención prestada. 

Sírvase responder las preguntas marcando con una X el recuadro con la respuesta que 

crea conveniente: 

 
1 = Nunca       2 = Casi nunca       3= A veces        4= Casi siempre         5= Siempre 
 
 

 
VARIABLE: Teletrabajo 

 
 

 
DIMENSIÓN: Eficacia  
 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

1 ¿Cuenta con los recursos necesarios para el 
desarrollo de actividades de forma eficiente? 
 

  
 

   

2 ¿La jornada laboral le permite realizar en su totalidad 
sus actividades programadas? 
 
 

     

3 ¿Considera los tiempos de respuesta asignados para 
realizar su gestión con eficiencia? 
 

     

 
DIMENSIÓN: Productividad  
 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

4 ¿Las metas propuestas y asociadas al tiempo son 
alcanzadas sin alguna dificultad? 
 

     

5 ¿Considera que la labor que realiza es oportuna 
frente a las necesidades de su área? 
 

     

6  
¿Considera usted que la organización de su trabajo 
en su área contribuye a la productividad? 
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DIMENSIÓN: Absentismo  
 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

7 ¿Cumple a cabalidad con los horarios establecidos 
para el inicio de sus actividades laborales? 

     

8 ¿Reporta sus incapacidades médicas a la 
organización cada vez que se presentan? 
 

     

9 ¿Provee y gestiona adecuadamente sus tiempos de 
descanso establecidos durante la jornada laboral? 
 

     

 
DIMENSIÓN: Calidad de vida 

 

 
1 

 
2  

 
3 

 
4 

 
5 

10 ¿Percibe de parte de la institución el reconocimiento 
por la gestión que realiza? 
 

     

11 ¿Le brindan oportunidades de incrementar su 
desarrollo de habilidades, aptitudes y actualización de 
conocimientos? 
 

     

12 ¿El gobierno regional en el área de tesorería es 
flexible frente a sus actividades que realiza como 
servidor? 
 

     

 
VARIABLE: Desempeño laboral 

 

 
DIMENSIÓN: Habilidad 

 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

1 ¿Considera que el trabajo que realiza con eficiencia 
aporta el logro de los objetivos que busca en gobierno 
regional de Ayacucho en el área de tesorería? 
 

     

2 ¿Considera que existe un espíritu de trabajo eficaz en 
su área de trabajo para el logro de los objetivos? 
 

     

3 ¿Considera que, en el gobierno regional el personal 
tiene la actitud para innovar ideas de trabajo? 
 

 
 
 

    

DIMENSIÓN: Comportamiento 
 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 
 

 
5 
 

4 ¿Considera que su equipo de trabajo es efectivo? 
 

     

5 ¿Cree que sus compañeros le orientan 
adecuadamente en el desarrollo de sus 
competencias? 
 

     

6 ¿Cree que la competencia entre el personal permite 
que el área sea más eficiente? 
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DIMENSIÓN: Relaciones interpersonales 1 2 3 4 5 

7 ¿Demuestras tener empatía dentro del gobierno 
regional? 

8 ¿Demuestras tener liderazgo en tu centro laboral? 

9 ¿Tienes la habilidad para influir de manera positiva 
para la adecuada realización de una actividad 
laboral? 

DIMENSIÓN: Metas y resultados 1 2 3 4 5 

10 ¿Considera estar satisfecho con respecto a las metas 
encomendadas por su jefe inmediato? 

11 ¿Considera usted que cumple con responsabilidades 
las tareas que se le encomienda? 

12 ¿Considera que cuando los líderes le asignan tareas 
la realizan de manera comprometida con la 
Institución? 
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Anexo 02: Solicitud de realizar el estudio en la entidad 
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Anexo 03: Autorización en realizar el estudio en la entidad 
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Anexo 04: Validez del instrumento  
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Experto 01: Badajoz Ramos, Jesús Augusto 

Experto 02: Pérez Márquez, Luis Antonio 
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Experto 03: Ore Gutiérrez, Eusterio 
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Anexo 05: Base datos de la prueba piloto para el cálculo de alfa de cronbach 
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Anexo 06: Base datos del instrumento aplicado a la muestra de estudio 
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Anexo 06. Frecuencia de las dimensiones por escala likert 

Análisis de las frecuencias por dimensión de la variable teletrabajo 

Figura 8. Distribución porcentual de la dimensión eficacia 

 

Como se evidencia en la figura 9, existe una predominancia del 35.9% 

que indica como a veces tiene eficacia el teletrabajo.  

 

Figura 9. Distribución porcentual de la dimensión productividad 

 
 

De acuerdo con la figura 9, existe una predominancia del 35.9% que indica 

como a veces genera productividad el teletrabajo.  
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Figura 10. Distribución porcentual de la dimensión absentismo 

De acuerdo con la figura 10, existe una predominancia del 38.5% que 

indica como casi nunca existe absentismo con el teletrabajo. 

Figura 11. Distribución porcentual de la dimensión calidad de vida 

De acuerdo con la figura 11, existe una predominancia del 41.0% que 

indica como a veces el teletrabajo genera una mejor calidad de vida 
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Análisis de las frecuencias por dimensión de la variable desempeño 

laboral 

Figura 12. Distribución porcentual de la dimensión habilidad 

 
 

De acuerdo con la figura 12, existe una predominancia del 41.0% que 

indica como a veces la habilidad tiene efecto en el desempeño laboral. 

 
Figura 13. Distribución porcentual de la dimensión comportamiento 

 
 

De acuerdo con la figura 13, existe una predominancia del 53.8% que 

indica como a veces el comportamiento tiene efecto en el desempeño laboral. 
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Figura 14. Distribución porcentual de la dimensión relaciones interpersonales 

De acuerdo con la figura 14, existe una predominancia del 43.6% que 

indica como casi nunca las relaciones interpersonales tienen efecto en el 

desempeño laboral. 

Figura 15. Distribución porcentual de la dimensión metas y resultados 

De acuerdo con la figura 13, existe una predominancia del 38.5% que 

indica como a veces el cumplimiento de las metas y resultados tienen efecto en 

el desempeño laboral 
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