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RESUMEN 

La investigación tuvo como objetivo analizar la influencia entre el Teletrabajo y 

Desempeño Laboral en los colaboradores de la empresa Entel, Lima, 2023, de tipo 

aplicada, con enfoque cuantitativo de diseño no experimental y nivel transversal, 

correlacional, su población fue de 22 trabajadores administrativos de Entel, se 

aplicó la encuesta a la totalidad de trabajadores y la correlación de Spearman, con 

un grado de significancia de 0,000 y una correlación de 0,778 teniendo así valor 

positivo, demostrando con ello que existe una relación directa de las variables y un 

grado alto de asociación, concluyendo así que el Teletrabajo si influye en el 

Desempeño Laboral aceptándose la hipótesis formulada, por lo que se pudo afirmar 

que a mejores condiciones laborales durante el teletrabajo existirá un mayor 

desempeño laboral. 

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

condiciones laborales.  
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ABSTRACT 

The objective of the research was to analyze the influence between Teleworking 

and Work Performance in the collaborators of the company Entel, Lima, 2023, of 

applied type, with a quantitative approach of non-experimental design and 

transversal, correlational level, its population was 22 administrative workers of Entel, 

the survey was applied to all workers and the Spearman correlation, with a degree 

of significance of 0,000 and a correlation of 0,778 thus having a positive value, 

thereby demonstrating that there is a direct relationship between the variables and 

a high degree of association, thus concluding that Teleworking does influence Work 

Performance, accepting the hypothesis formulated, so it could be stated that better 

working conditions during teleworking will result in greater work performance.

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Keywords: Teleworking, job performance, productivity, efficiency, working 

conditions. 
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I. INTRODUCCIÓN 

Ramírez & Perdomo (2019) señalaron que desde el año 2000, en diversos países, 

se vino aplicando el teletrabajo en las empresas, en razón a ello, en una encuesta 

realizada a 24 países durante el año 2011, se señaló que uno de cada cinco 

empleados trabaja bajo la modalidad del teletrabajo regularmente y el 10% de los 

encuestados señalaron que realizan el teletrabajo todos los días, siendo esta 

modalidad común entre los países de India, Indonesia y México. Esto conllevó a 

que los países empiecen a buscar nuevos mecanismos que establezcan normas 

para regular y controlar el teletrabajo, tal como lo son Estados Unidos, Argentina, 

Chile, Ecuador y Colombia que en la actualidad cuentan con normativas para el uso 

correcto del teletrabajo en las organizaciones. 

Además de ello, Silva-Porto & Pavón (2022) indicaron que en el año 2019 se 

estimó que en América Latina y el Caribe, la modalidad del teletrabajo se aplicaba 

en los colaboradores solo en un 3%, sin embargo, a raíz de la pandemia por la 

COVID-19 este porcentaje se incrementó entre 10% a 35%, llevando a las 

organizaciones y a las personas a acogerse a un nuevo estilo de vida, a fin de 

mantener los puestos de empleos y fomentar las actividades económicas en los 

países. Asimismo, debido a que las organizaciones se encuentran constantemente 

atravesando nuevos retos y cambios, se ha previsto que dichas prácticas de trabajo 

(teletrabajo) continúen, pero no con la misma intensidad que antes. 

Del mismo modo, Villasmil et al. (2021) mencionaron que el teletrabajo trajo 

consigo diversos factores de riesgos psicosociales (aislamiento, largas horas de 

trabajo, sobrecarga laboral, la percepción de estar conectados al 100% desde 

cualquier lugar, entre otros). 

En cuanto al desempeño laboral, Aguilar et al. (2021) lo interpretaron como 

la calidad de trabajo que se le puede aportar a las tareas asignadas, pero la relación 

entre desempeño laboral y teletrabajo dirigió a los colaboradores que no solo 

brinden calidad en realizar sus funciones sino que piensen en el éxito de si mismo, 

por lo cual se logra si se consigue el bienestar del trabajador. 

También, Solís (2017) pudo indicar que un motivo principal del bajo 

desempeño laboral durante el teletrabajo se debe a la falta de control al trabajador 
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por parte de los jefes, falta de confianza en los jefes al asignar las tareas y, por 

ende, a no brindarle autonomía en sus funciones. 

Maurizio (2021) mencionó que, en el Perú a partir del 11 de setiembre de 

2022, se han aprobó la Ley N.º 31572 – Ley del Teletrabajo; y su reglamento 

aprobado mediante Decreto Supremo N.º 002-2023-TR a partir del 26 de febrero 

de 2023, los cuales tiene por objetivo regular el teletrabajo en el sector público y 

privado y establecer disposiciones complementarias en el ámbito de aplicación de 

esta. Indudablemente esta modalidad ayuda a reducir riesgos de accidentes que se 

pueden ocasionar durante el trayecto hacia el centro de labores; no obstante, la 

implementación de esta modalidad de trabajo ha dado lugar a nuevos riesgos que 

implican problemas físicos y mentales (trastornos musculo-esqueléticos, visuales, 

riesgos ergonómicos y psicosociales, entre otros) para el trabajador a consecuencia 

de las largas jornadas de trabajo, alta carga laboral, ambientes de trabajo 

inadecuados, el confinamiento en sus hogares y de la percepción que se tiene de 

estar disponible todo el tiempo.  

Se detectó que, a raíz de la pandemia, la empresa Entel tuvo una reducción 

económica al implementar la modalidad del teletrabajo para ciertas áreas que no 

necesariamente se necesitaba su presencia física en la empresa. Luego de dos 

años y medio Entel designo qué trabajadores seguirían con esta modalidad y 

quienes retornarían a trabajar de forma presencial y semi presencial. Debido a todo 

esto, los colaboradores que se encontraban teletrabajando se enfrentaban a 

nuevas situaciones que detonaban un bajo rendimiento laboral y cuando se les 

consultó se obtuvo respuestas como: cansancio, jefes que escriben fines de 

semana, estrés, saturación, familia que no entiende esta modalidad, labores 

domésticas que se mezclan en el horario laboral, por ello, como resultado, muchos 

trabajadores no estuvieron llegando a la meta establecida, lo cual no fue entendible 

para los jefes.  

Ante esta situación, surgió la pregunta: ¿Qué influencia existe entre el 

teletrabajo y el desempeño laboral en los colaboradores de la empresa Entel, Lima, 

2023? y como problemas específicos tenemos: ¿Qué influencia existe entre el 

teletrabajo y la eficiencia en los colaboradores de la empresa Entel, Lima, 2023?, 

¿Qué influencia existe entre el teletrabajo y el estrés laboral en los colaboradores 
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de la empresa Entel, Lima, 2023? Y ¿Qué influencia existe entre el teletrabajo y la 

productividad en los colaboradores de la empresa Entel, Lima, 2023?  

Por lo cual, como relevancia social, el presente estudio se justificó en la 

posibilidad de mejorar la situación actual del desempeño laboral de los 

colaboradores logrando un sentido satisfactorio en toda la organización como de 

los ciudadanos que se relacionan con esta. 

Asimismo, como implicancia práctica se tuvo que, si bien es cierto tomó 

tiempo adaptarse a la utilización de esta modalidad del teletrabajo, no obstante, si 

se mantiene un equilibrio del tiempo y de una buena organización se podrá cumplir 

satisfactoriamente todos los pendientes logrando un mayor desempeño laboral. 

Como valor teórico teniendo en cuenta que la investigación permitió 

evidenciar la realidad actual de los empleados de dicha entidad, se pudo encontrar 

teorías que ayuden a orientar a los colaboradores sobre el correcto uso del 

teletrabajo permitiendo un equilibrio satisfactorio de desempeño para la 

organización y el colaborador.  

Acerca de su utilidad metodológica, dicha investigación permitió conocer el 

procedimiento actual que utilizan para el teletrabajo, logrando buscar mejorar sus 

condiciones laborales para dichos colaboradores. 

Por consiguiente, se planteó como objetivo general de la investigación: 

Analizar la influencia entre teletrabajo y desempeño laboral en los colaboradores 

de la empresa Entel, Lima, 2023 y como objetivos específicos: Determinar la 

influencia que existe entre teletrabajo y la eficiencia, Examinar la influencia que 

existe entre teletrabajo y el estrés laboral y Demostrar la influencia que existe entre 

teletrabajo y la productividad.  

Finalmente, como hipótesis general se determinó: Existe un grado de 

influencia entre teletrabajo y el desempeño laboral en los colaboradores de la 

empresa Entel, Lima, 2023 y como hipótesis específicas se tuvo: Existe un grado 

de influencia entre teletrabajo y la eficiencia, Existe un grado de influencia entre 

teletrabajo y el estrés laboral y Existe un grado de influencia entre teletrabajo y la 

productividad.  
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II. MARCO TEÓRICO 
El teletrabajo se ha vuelto una modalidad de mayor uso por las empresas debido al 

gran confinamiento que se vivió a partir del año 2020, en la actualidad, existen 

autores que han analizado a profundidad dicha modalidad, por ello, se detalla a 

continuación los antecedentes internacionales:  

En Costa Rica, los autores Gutiérrez & Solano (2020) en su investigación 

tuvieron como ejes el tema de motivación, desempeño y teletrabajo, buscando 

como objetivo “Conocer el impacto en la motivación y el desempeño laboral de los 

trabajadores tanto del sector público como del privado al incorporarse a la 

modalidad del teletrabajo”, dicha investigación para lograr una comprensión más 

clara se basó en un enfoque mixto y de alcance exploratorio basado en la 

recopilación y análisis de datos cualitativos y cuantitativos. Asimismo, aplicó un 

cuestionario por medio de Google Forms donde obtuvo respuesta de 188 

trabajadores tanto del sector público como privado, está investigación obtuvo como 

resultado un impacto positivo, ya que la mayoría de trabajadores se adaptaron al 

teletrabajo consiguiendo mayor autonomía en sus tiempos, tanto en el ámbito 

personal como en el laboral.  

En Ecuador, la autora Criollo (2020) basó su tesis en enfoques cualitativos y 

cuantitativos, el cual tuvo como objetivo “Determinar la incidencia del teletrabajo en 

el desempeño laboral de los trabajadores de una empresa”, con alcance 

exploratorio y descriptivo y correlacional, realizando un cuestionario por medio de 

Google Forms donde obtuvo respuesta de 38 trabajadores teniendo como ítems: el 

conocimiento del trabajo, la producción, cooperación, realización, creatividad, 

trabajo en equipo, responsabilidad y actitud. Se concluyó que para un desarrollo 

eficiente del teletrabajo es imprescindible una buena planificación de actividades a 

realizar por los colaboradores a fin de garantizar un buen trabajo, dentro de ello se 

encuentra la disciplina, el liderazgo, la relación trabajo-familia, la gestión del tiempo, 

entre otros. 

En Filipinas, el autor Soliman (2023) en su investigación  

describió como objetivo “Determinar la relación y diferencia significativa entre el 

compromiso, lealtad y desempeño laboral en mujeres teletrabajadoras en Filipinas 

durante el COVID 19”, realizando un cuestionario a 208 mujeres, concluyendo que 

existe una diferencia significativa en la lealtad respecto a la edad, mientras que 
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entre el compromiso y el desempeño laboral no se ubicó una diferencia significativa, 

esto explica que los teletrabajadores más jóvenes son más leales en comparación 

con los de más edad, por ello su rendimiento laboral es bueno, finalmente concluye 

que el factor importante es el nivel de ingreso económico mensual que se les brinda 

por sus labores. 

En Rumania, las autoras Butoi & stefanut (2022) enmarcaron como objetivo 

“Examinar los principales factores determinantes de comunicación percibida de los 

empleados y la satisfacción del teletrabajo, así como también presentar una imagen 

holística de cómo la comunicación afecta a los teletrabajadores según la percepción 

de ellos mismos”, dicha investigación fue de enfoque cuantitativo y utilizo el método 

de la encuesta y cuestionario online para la recopilación de datos primarios dicha 

encuesta se aplicó a 100 empleados entre los 18 y 55 años de edad de diferentes 

empresas, concluyendo que la mayoría de los trabajadores considera que el 

teletrabajo es beneficioso en la vida personal y profesional, además indica que en 

el futuro volverían a elegir esta modalidad, ya que es adecuado y favorable en la 

comunicación digital entre el empleado y empleador, lo cual afectaría positivamente 

la percepción de los empleados que teletrabajan. 

En República Eslovaca, los autores Zollner & Sulíková (2021) presentaron 

como objetivo “Los riesgos a los que están expuestos los empleados y sobre cómo 

afectará la modalidad del teletrabajo en su satisfacción laboral” de enfoque 

cuantitativo y cualitativo, de carácter transversal y longitudinal, realizaron 

entrevistas y encuestas y analizaron todas las respuestas que habían dado 

trabajadores y jefes en otras investigaciones científicas llegando a un total de 

699529 de encuestados entre los 20 y 65 años, una vez que analizó muchos 

trabajos de investigaciones previas llegó a la conclusión que la pandemia afecto 

fuertemente a los trabajadores por su edad, ingresos, estatus, personalidad y 

género, esta pandemia demostró lo vulnerables que podemos estar todos 

(trabajadores y jefes) y para ello, las organizaciones de todo el mundo tienen que 

ser reestructurados y los trabajadores tienen que ser reentrenados o correrán el 

riesgo de perder su trabajo, asimismo crear planes para minimizar los costos de 

salud y costos económicos debido a la situación que se estaba viviendo. 

En India, las autoras Bhattacharya & Mittal (2020) en su estudio descriptivo 

determinaron como objetivo: “Encontrar la relación entre el conflicto del trabajo al 
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hogar y conflicto del hogar al trabajo”, en la investigación se aplicó una encuesta a 

200 trabajadores, 54% eran varones y 46% eran mujeres, donde se observó qué 

tipo de problemas enfrentan los trabajadores mientras aplican el teletrabajo y a la 

vez analizaban que hacían estos trabajadores para afrontarlos, dando como 

resultado a través del alfa de Cronbach un 0.851 que existe una relación amplia 

entre las variables debido a que los colaboradores tienen inconvenientes al 

momento organizarse tanto en el área laboral como en familiar, asimismo que cada 

trabajador tiene diferentes necesidades dominantes y lo principal es identificar 

factores que afecten el teletrabajo como por ejemplo: el tamaño de la familia, si 

cuenta con wifi, computadora, ubicación física del hogar, distracciones, etc. 

Con respecto al ámbito nacional y regional, en Tarapoto los autores Arévalo 

& Delgado (2021) en su investigación tuvieron como objetivo “Determinar la relación 

entre el teletrabajo con el nivel de desempeño en los trabajadores de la Ugel El 

Dorado”, de nivel descriptivo correlacional no experimental, llegando a la conclusión 

de acuerdo la prueba Chi Cuadrado de Pearson donde ambas variables tienen una 

relación significativa; evidenciando que muchas veces el desempeño laboral se va 

a ver afectado por las herramientas que se brinden para efectuar esta modalidad 

de trabajo.  

En Huaral, los autores Alva & River (2022) expusieron como objetivo de 

investigación “Establecer la relación del Teletrabajo y el Desempeño Laboral en 

Tiempos de Pandemia Covid 19 de los Trabajadores Administrativos de un Hospital 

Nacional de la Ciudad de Huaral, 2022”, desarrollada con un enfoque cuantitativo 

de diseño no experimental de corte transversal-correlacional; llegando a la 

conclusión después de aplicar una encuesta que existe relación significativa entre 

el Teletrabajo y el Desempeño Laboral. 

En Lima, los autores Aguilar et al. (2021) delimitaron como objetivo 

“Determinar si hay una diferencia en el desempeño laboral entre el grupo de 

trabajadores obligados a teletrabajar y el grupo no obligados a teletrabajar”, dicha 

investigación es de tipo no experimental y de corte transversal y de enfoque 

cuantitativo correlacional, realizó un cuestionario por medio de Google Forms a 350 

personas, teniendo como resultado que el teletrabajo obligado afecta 

negativamente al desempeño laboral y a la satisfacción laboral teniendo en cuenta 

las variables: edad y ubicación del trabajador. 
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En Lima, los autores Garay & Moreno (2023) en su investigación propusieron 

como objetivo “Analizar la influencia de la dificultad tecnológica y las características 

del trabajo, mediado por el tecnoestrés y el estrés, sobre el desempeño y 

satisfacción laboral de los trabajadores que realizan teletrabajo en una empresa 

multinacional”, dicha investigación fue desarrollada con un enfoque cuantitativo de 

tipo correlacional, con un diseño no experimental -transversal; utilizando como 

instrumento un cuestionario. El método utilizado en esta investigación es PLS-SEM 

(Modelo de ecuaciones estructurales de mínimos cuadrados parciales), el cual 

permitió explicar la relación de las variables. Evidenciando que el estrés y el 

tecnoestrés tienen una relación directa a diferencia que todos ellos que sostienen 

una relación inversa con el desempeño del trabajador. 

En Lima, los autores Figueroa & Huatuco (2022) definieron como objetivo 

principal en su investigación “Demostrar la influencia del teletrabajo en el 

desempeño laboral de los colaboradores administrativos del sector de servicios de 

ingeniería, en Lima Metropolitana, 2022”, la investigación fue de enfoque 

cuantitativo, alcance explicativo y un diseño no experimental-transversal, utilizando 

como instrumento la encuesta y cuestionarios tipo Likert. Este análisis concluyó en 

que hay una influencia significativa entre las variables, debido a que nuestro 

instrumento da como resultado que el 5,2% del desempeño laboral lo define el 

teletrabajo. 

Por último, en Lima, los autores Bueno & Luperdi (2023) en su investigación  

de método cuantitativo y de diseño no experimental-transversal detallaron como 

objetivo “Determinar la relación de la innovación en el teletrabajo y el desempeño 

laboral del personal”, dicha investigación obtuvo un alcance correlacional, la cual 

concluye en una relación del 70.5% dado que la empresa mejorará continuamente 

el desempeño laboral siempre y cuando brinde mejores herramientas y tecnología 

a sus colaboradores que teletrabajan. 

Como bases teóricas de las variables y dimensiones se tuvo al teletrabajo y 

según Osio (2010) definió al teletrabajo como el engranaje del trabajo, la distancia 

y las tecnologías de información, las cuales en conjunto permiten al colaborador 

teletrabajar desde cualquier lugar que se encuentre. Asimismo, Rastrollo (2021) 

precisó al teletrabajo como la acción de poder trabajar desde diferentes lugares 

utilizando herramientas tecnologías supervisadas por la organización garantizando 
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la protección de datos de sus usuarios y la comunicación continua entre el 

teletrabajador y la organización.  

Del mismo modo Martín (2018) aclaró que el teletrabajo no solo es trabajar 

a distancia, sino que implica un campo más amplio como la implementación de las 

tecnologías de información y comunicación que permite en todo momento que el 

colaborador pueda trabajar con una organización flexible por dicha modalidad, pero 

al mismo tiempo pueda responder de forma inmediata cuando la empresa lo 

requiere. También Lozano (2023) afirmó que la modalidad del teletrabajo se basa 

necesariamente en el manejo de procesos de información ligados a la tecnología. 

También Bellido (2006) definió al teletrabajo como concepto de trabajar con 

personas en diferentes lugares como: una oficina, un cibercafé o desde una casa.  

Asimismo, Muñoz et al. (2020) señaló al teletrabajo como un modelo 

innovador de trabajo, caracterizado por permitir el aumento de la productividad y la 

flexibilidad de tiempo; permitiendo el acceso a personas discapacitadas y madres 

lactantes. 

Finalmente, Pérez (2013) indicó que el teletrabajo es una modalidad en la 

cual el trabajador desarrolla sus funciones fuera del lugar de quien lo contrata 

utilizando las nuevas tecnologías de la información y las comunicaciones (TIC) para 

desarrollar sus funciones, dicha persona que practica esta modalidad es llamada 

teletrabajador. Por otra parte, el empleador es quien suministra los equipos y 

elementos necesarios para el buen desarrollo de funciones laborales. Además, esta 

modalidad permite flexibilidad, permite un ahorro de gasto de transporte, al no usar 

carros particulares existe una mejora del medio ambiente, permite un mejor 

aprovechamiento del factor tiempo y permite que el teletrabajador esté disponible 

para la vida familiar y académica.  

Asimismo, el autor detalló las garantías que deben incluirse en todo contrato 

laboral en donde se aplique esta modalidad: conocer las condiciones de servicio, 

tecnología y de ambiente que se necesiten, así como la forma de ejecución de los 

mismos, precisar el horario del teletrabajador en la cual desarrollara sus funciones, 

ello para evitar que desconozca o tenga dudas sobre su jornada laboral y también 

porque la empresa así delimita responsabilidades en caso suceda un accidente de 

trabajo, señalar las responsabilidades que tendrá el teletrabajador sobre los 
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elementos entregados por la empresa y fijar cómo será la entrega de los mismos 

cuando el teletrabajador deje de laborar y determinar las medidas de seguridad 

informática que deberá tomar y cumplir el teletrabajador.  

Acerca de la primera dimensión para la variable teletrabajo, se tiene al uso 

de la tecnología que según Benjumea-Arias et al. (2016) el teletrabajo se da gracias 

al uso de las Tecnologías de Información y Comunicación (TIC) esto permite 

trabajar desde cualquier lugar y momento, sin la necesidad de la presencia del 

trabajador en oficina, así también se vuelven herramientas indispensables para 

desarrollar sus funciones. 

Como segunda dimensión se tuvo a la relación trabajo y familia, que según 

Trabajo (2021) indicó que la armonía entre la vida familiar y laboral es 

responsabilidad de los mismos colaboradores en conjunto con el de la organización. 

Por ende, la comunicación la organización por ambas partes van a ser vitales dentro 

del teletrabajo. 

Como tercera dimensión se tuvo el Espacio físico que según Pinto & Muñoz 

(2020) el espacio físico es importante para el teletrabajador, recomienda que hay 

que ponerse ropa casual formal así se esté desde casa para tener una visión de 

que se está trabajando, tratando de estar libre de distracciones. 

Respecto a la base teórica de la variable desempeño laboral, estuvo Askun 

et al. (2021) que mencionó que el desempeño laboral como un total de acciones 

relacionados con cumplir las tareas deseadas y esperadas por la organización. 

Asimismo, detallaron que los factores importantes son el rendimiento y el 

comportamiento del trabajador durante un periodo de tiempo. También a Locke 

(1970) que indicó que el desempeño laboral puede llevar a que el trabajador reciba 

recompensas extrínsecas como recompensas, aumento de sueldo, premios, entre 

otros, pero estas deben ser comunicados por un agente apropiado. Según Robbins 

& Judge (2013) definió al desempeño Laboral como una rama que estudia del CO 

(comportamiento organizacional), el cual está basado en las tareas que realizan los 

colaboradores  y sobre cómo afecta al comportamiento, haciendo énfasis en el 

estudio temas esenciales como la productividad, los puestos de trabajo, ausentismo 

y la rotación de personal incluyendo temas relacionados como motivación, 

comportamiento, comunicación interpersonal, estructura y procesos grupales, 
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desarrollo y percepción de actitudes, procesos de cambio, conflicto, aprendizaje y 

estrés laboral.  

Finalmente, Lusthaus et al. (2002) argumentó en su libro que el desempeño 

laboral es la ejecución de las tareas asociadas a los objetivos y a las metas. En un 

inicio se consideraba que la eficiencia y la efectividad eran las únicas dimensiones 

asociadas al desempeño laboral, sin embargo, han surgido otras dimensiones 

asociadas como la innovación, el recambio personal, la moral, la adaptabilidad, 

entre otros. Actualmente los recursos más importantes para una organización son 

el recurso humano, el capital y la tecnología lo que permitiría poder equilibrar la 

efectividad, eficiencia y la viabilidad financiera logrando así un buen desempeño 

laboral. 

Acerca de la primera dimensión para la variable desempeño laboral, se tuvo 

a la eficiencia, que según Koontz et al. (2012) es el rendimiento de cada individuo 

dentro de la organización, los cuales buscan alcanzar las metas con el menor uso 

de recursos. Por otro lado, el estrés laboral como segunda dimensión, tal como lo 

indica Alcalde de Hoyos (2010) dentro del marco psicológico define al estrés laboral 

como la conceptualización individual del estrés desde el punto de vista del estudio 

psicofisiológico y subjetivo en relación a aspectos colectivos al ámbito laboral. En 

seguida, como tercera dimensión se definió a la productividad y según Gordon 

(1997) es el resultado del trabajo del colaborador basado en la conducta y en la 

motivación generada por el empleador para impulsarlo a llegar a las metas 

planteadas. 
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III. METODOLOGÍA 

3.1 Tipo y diseño de investigación 

3.1.1 Tipo de Investigación 

La investigación fue de tipo aplicada, porque tuvo como finalidad resolver un 

problema, recomendando así, posibles soluciones a la problemática y según 

Hernández et al. (2014) comentó en su libro que sirve para resolver problemas, por 

cuanto la de tipo básica es para producir nuevas teorías. Además, correspondió a 

un nivel transversal, correlacional dado que la investigación se realizó en el mes de 

octubre del año 2023 y se analizó la relación de variables. 

3.1.2 Diseño de Investigación 

La investigación fue de enfoque cuantitativa y de diseño correlacional - no 

experimental dado que sólo se estuvo observando, describiendo y analizando la 

relación de las variables, sin ninguna manipulación de por medio de variables ni de 

los resultados, según Hernández et al. (2014), este enfoque es un conjunto de 

procesos y es probatorio, aquí no se puede saltar pasos y se pretende identificar 

leyes universales y causales. 

3.2 Variables y operacionalización 

3.2.1 Definición conceptual 

Variable 1. Teletrabajo 

Según Pérez (2013) el teletrabajo es una modalidad en la cual el trabajador 

desarrolla sus funciones fuera del lugar de quien lo contrata utilizando las nuevas 

tecnologías de la información y las comunicaciones (TIC) para desarrollar sus 

funciones. 

Variable 2. Desempeño laboral 

Según Askun et al. (2021), definen al desempeño laboral como un total de 

acciones relacionados con cumplir las tareas deseadas y esperadas por la 

organización. Asimismo, detallan que los factores importantes son el rendimiento y 

el comportamiento del trabajador durante un periodo de tiempo. 
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3.2.2 Definición operacional 

Variable Teletrabajo 

En este estudio, la variable teletrabajo se midió a través de un cuestionario 

de 14 preguntas y a través de las siguientes dimensiones identificadas: uso de la 

tecnología, relación trabajo y familia y espacio físico. 

Variable Desempeño laboral 

En este estudio, la variable desempeño laboral, se midió a través de un 

cuestionario de 12 preguntas y a través de las siguientes dimensiones: eficiencia, 

estrés laboral y productividad. 

3.2.3 Indicadores 

Variable Teletrabajo 

Como indicadores para la primera dimensión se tuvo a la tecnología de la 

información y a la tecnología de la comunicación, para la segunda dimensión se 

tuvo al tiempo libre y nivel de estrés y para la tercera dimensión se tuvo a ambiente 

y mobiliario. 

Variable Desempeño laboral 

Como indicadores para la primera dimensión se tuvo a resultados 

alcanzados y tiempo, para la segunda dimensión se tuvo al comportamiento y 

condiciones físicas y psicosociales y para la tercera dimensión se tuvo a la 

motivación y responsabilidad. 

3.2.4 Escala de medición 

Las variables teletrabajo y desempeño laboral se midieron a través de una 

escala de medición ordinal, según Coronado (2007) la escala ordinal es cuando las 

categorías están ordenadas según características especiales, asimismo, se puede 

clasificar objetos que tengan características.  

3.3 Población, muestra y muestreo 

3.3.1 Población 

Según Tamayo (2003) define a la población dentro de la investigación como 

un conjunto de N elementos que comparten características con el fin de 

cuantificarse. En esa misma línea, se indicó como población a todos los 
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colaboradores que se encuentran trabajando bajo la modalidad del teletrabajo para 

la empresa Entel. Esto es, 22 trabajadores. 

Los criterios de inclusión fueron aplicados a trabajadores que están sujetos 

a contratos de 3 meses en adelante y también a los trabajadores que se encuentran 

de vacaciones. 

Los criterios de exclusión fueron aplicados a los trabajadores que están bajo 

la modalidad semipresencial y también a los que han sido contratados 

temporalmente. 

3.3.2 Muestra y muestreo 

Según Tamayo (2003) indica que la muestra es una parte que representa el 

todo de la población, con características muy marcadas. Asimismo, en esta 

investigación se determinó que la muestra será el total de los 22 trabajadores de 

Entel dado que es muy pequeña. 

En cuanto al muestreo, se concluyó que participó toda la población de la 

empresa, es decir los 22 trabajadores que sería nuestra muestra censal. Según el 

autor Guevara (2018) se determina como muestra censal por ser simultáneamente 

universo, población y muestra, es decir, donde todas las unidades de investigación 

se contemplan como muestra.  

3.3.3 Unidad de análisis 

La investigación está representada por los 22 trabajadores que teletrabajan 

para Entel. 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

La técnica empleada en este estudio es la encuesta. Según los autores 

Casas et al. (2003) definen a la encuesta como una técnica utilizada sobre una 

muestra en las investigaciones para recolectar información que se pretende 

analizar.  

El instrumento aplicado para esta investigación fue el cuestionario que se 

aplicó a los 22 trabajadores para recoger datos informativos. Según los autores 

Casas et al. (2003) señalan al cuestionario como el documento más utilizado por 

parte de la encuesta con el fin de permitir recoger la información de los 

encuestados. 
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En esta investigación para la variable teletrabajo, se creó un cuestionario 

basado en 14 ítems (preguntas) con una escala ordinal del 1 al 5, estas se forman 

a partir de los 6 indicadores que se plantearon. 

Para la variable desempeño laboral, también se creó el cuestionario que 

comprende 12 ítems (preguntas) con una escala ordinal del 1 al 5, basado en los 6 

indicadores propuestos en la investigación. 

Las preguntas fueron planteadas en base a la escala de Likert con una 

medición ordinal, donde 1 es totalmente en desacuerdo, 2 es en desacuerdo, 3 es 

ni de acuerdo ni en desacuerdo, 4 es de acuerdo y 5 es totalmente de acuerdo. 

Asimismo, el cuestionario se validó a través de la revisión y aprobación de 3 juicios 

de expertos: por la Mg. Leidy Lucia Méndez Gutiérrez, por el Mg. Jose Luis 

Olavarría Arroyo y por el Mg. Omar Bullón Solis. 

Con el propósito de conocer la confiabilidad del instrumento, se utilizó el 

coeficiente Alfa de Cronbach basado en Hernández et al. (2010) donde define que 

así apliquemos repetidas veces el instrumento deberá tener el mismo resultado. 

Tabla 1   

Niveles de confiabilidad 

Parámetros 

0,81 a 1,00  Muy alta 

0,61 a 0,80  Alta 

0,41 a 0,60  Moderada 

0,21 a 0,40  Baja 

0,01 a 0,20   Muy baja 

Nota: Elaborado en base a Hernández et. al. 2010. 

De acuerdo al procesamiento de datos, según el análisis aplicado a 26 

elementos, se obtuvo que para las variables “Teletrabajo” y “Desempeño Laboral” 

la confiabilidad-fiabilidad es de 0.889, lo cual según la Tabla 1 indica que es de nivel 

muy alto, por lo tanto, se ratifica que las preguntas planteadas en el cuestionario 

son las adecuadas. Para dicho análisis se comprobó el resultado a través del 

programa estadístico SPSS. 
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Tabla 2  

Nivel de confiabilidad del Teletrabajo y Desempeño Laboral 

                   Alfa de Cronbach                  N de elementos 

0.889 26 
 

3.5 Procedimientos 

Esta investigación se sitúo en Lima y consistió en encuestar durante el mes 

de octubre del año 2023 por medio de Google forms a los trabajadores que están 

bajo dicha modalidad, asimismo, esta investigación se realizó sin la maniobra de 

variables debido a que es de diseño no experimental. 

3.6 Método de análisis de datos 

Para Hernández et al. (2014), el nivel descriptivo se trata de describir los 

resultados alcanzados y sus distribuciones de frecuencias para cada variable según 

las puntuaciones obtenidas, por ello, el nivel descriptivo de esta investigación se 

basó en tabular los resultados de las encuestas en un Excel, se revisó a profundidad 

los resultados según los criterios plasmados, se realizó las gráficas respectivas por 

pregunta, y, finalmente se ingresó los datos al programa SPSS para el análisis 

correcto de resultados. 

De igual modo Hernández et al. (2014), señaló que el nivel inferencial sirve 

para probar las hipótesis bajo un nivel de confianza demostrando a través de 

diversas técnicas de estadísticas el resultado obtenido, por ello, esta investigación 

al tener una muestra pequeña, menor a 50, se aplicó la prueba de normalidad de 

Shapiro-Wilk dónde se demostró que provenía de una distribución no normal siendo 

así una prueba no paramétrica utilizando finalmente la correlación de Spearman 

para probar las hipótesis. 

3.7 Aspectos éticos 

Las autoras en esta investigación respetaron los principios básicos de la 

ética a nivel personal y profesional, respetando así, la propiedad intelectual de cada 

autor y citando correctamente a través de la norma establecida APA 7ma edición 
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cada libro y artículos científicos utilizados en la investigación, también, se trabajó 

con responsabilidad y bajo el parámetro del formato Guía de la Universidad Cesar 

Vallejo, asimismo, se respetó la recolección de la información de los 22 

encuestados que de manera libre, independiente y voluntaria brindaron las 

respuestas según sus percepciones y manteniendo sus datos personales en 

confidencialidad, además, los resultados se basaron en la validez y confiabilidad de 

los datos obtenidos. Con relación al nivel del porcentaje del Turniting se respetó 

obteniendo un porcentaje menor a 20% demostrando que no hay plagio y, por 

último, se buscó beneficiar principalmente a los trabajadores de dicha empresa. 
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IV. RESULTADOS 

4.1 Resultados descriptivos 

En esta investigación se encuestó a 22 colaboradores, siendo el objetivo 

principal analizar la influencia del Teletrabajo en el Desempeño laboral en los 

colaboradores de la empresa Entel. 

En relación a la figura 1 sobre la variable teletrabajo, se concluyó que existe 

una constancia entre en ocasiones, casi siempre y siempre, demostrándose así que 

no todo está funcionando correctamente debido al espacio físico que lo rodea, a la 

falta tecnología y a la relación trabajo familia, demostrando que, aun así, todos los 

trabajadores están tratando de organizarse y acomodarse a esta modalidad. 

Figura 1  

Frecuencia del teletrabajo 
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En relación a la figura 2 sobre la variable desempeño laboral, se observó que 

el índice más alto lo tiene el casi siempre, demostrándose así que los 

teletrabajadores no logran equilibrar al 100% la eficiencia de su trabajo, el estrés 

que este conlleva y la productividad que tendrían que generar. 

Figura 2   

Frecuencia del desempeño laboral 
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En la figura 3 respecto a la pregunta si la empresa brindaba constantes 

capacitaciones sobre los programas tecnológicos que son necesario para su buen 

desempeño, para la variable teletrabajo con la dimensión uso de la tecnología bajo 

el indicador tecnología de la información arrojó como resultado que de los 22 

encuestados, el 64% consideraba que en ocasiones la empresa si capacita a sus 

empleados sobre los programas tecnológicos que necesitan para su buen 

desempeño, sin embargo, un 5% no tuvo capacitaciones sobre programas que 

necesitaban utilizar para desempeñar bien sus funciones.  

Figura 3   

Teletrabajo y uso de la tecnología 
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En la figura 4 acerca de si el empleador respetaba su horario laboral, para la 

variable teletrabajo con la dimensión relación trabajo y familia bajo el indicador 

tiempo libre nos arrojó que de los 22 encuestados sólo el 41% indicó que su 

empleador siempre respetaba el horario laboral establecido en su contrato y un 36% 

casi siempre. 

Figura 4  

Teletrabajo y relación trabajo y familia 
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En la figura 5 con relación a si los equipos e instrumentos que le brindaban 

el empleador eran adecuados para realizar correctamente sus funciones de manera 

satisfactoria, para la variable teletrabajo con la dimensión espacio físico bajo el 

indicador mobiliario, arrojó como resultado que solo al 32% de encuestados 

siempre y casi siempre se les ha brindado los equipos e instrumentos adecuados 

para realizar su labor teletrabajando como, por ejemplo, cooler, mousepad, laptos 

nuevas, entre otros. 

Figura 5  

Teletrabajo y espacio físico 
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En la figura 6 respecto a la pregunta si cumplen mejor sus metas 

teletrabajando que de manera presencial, para la variable desempeño laboral con 

la dimensión eficiencia bajo el indicador resultados alcanzados arrojó como 

resultado que el 41% de encuestados reafirmó que son más eficaces teletrabajando 

en su hogar mientras que sólo el 5% no llegaban a cumplir con sus metas bajo 

dicha modalidad y llegaban a preferir estar de manera presencial dado que en el 

hogar existen muchas distracciones como los hijos que requieren de más atención.  

Figura 6  

Desempeño laboral y eficiencia 
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En la figura 7 respecto a la pregunta si se siente motivado cuando realiza 

sus funciones, para la variable desempeño laboral con la dimensión productividad 

y bajo el indicador motivación se obtuvo como resultado que el 41% siempre y casi 

siempre se sienten motivados al realizar sus funciones, esto se da por lo que se 

encuentran teletrabajando en casa y no existe la presión laboral de que alguien esté 

en todo momento supervisándolo, no obstante, se observó también que un 19% de 

trabajadores se llegaron a sentir desmotivados. 

Figura 7  

Desempeño laboral y productividad 
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obtuvo como resultado que es una prueba no paramétrica, por ello se escogió la 

correlación de Spearman para comprobar las hipótesis.  

Tabla 3  

Prueba de normalidad 

 

Shapiro-Wilk 

 Estadístico gl Sig. 

TELETRABAJO 0,887 22 0,017 

DESEMPEÑOLABORAL 0,943 22 0,223 

 

Respecto a la correlación de Spearman Martínez, et al. (2009) aclaró que no 

se utiliza para comparar métodos ni instrumentos que midan un mismo evento, sino 

que mide el grado de asociación de variables.  

Tabla 4  

Regla de Interpretación del Coeficiente de Correlación 

REGLA DE INTERPRETACION  

RHO GRADO DE RELACION 

0 Relación Nula 

±0.000… - 0.19… Relación Muy Baja 

±0.200… - 0.39… Relación Baja 

±0.400… - 0.59… Relación Moderada 

±0.600… - 0.79… Relación Alta 

±0.800… - 0.99… Relación Muy Alta 

±1 Relación Perfecta 

La relación puede ser directa (+) o inversa (-) 

Fuente: (Mayorga Rodriguez, 2002) 

 

Referente a la hipótesis general se tuvo como hipótesis alterna (H1) que 

existe un grado de influencia entre el teletrabajo y el desempeño laboral en los 

colaboradores de la empresa Entel, Lima, 2023. Asimismo, se tuvo como hipótesis 

nula (H0) que no existe un grado de influencia entre el teletrabajo y el desempeño 

laboral en los colaboradores de la empresa Entel, Lima, 2023. 

En la tabla 5 se evidenció que, si existe un grado de influencia entre las 

variables teletrabajo y desempeño laboral, dado que, el Sig. (bilateral) es de 0,000 
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siendo P valor < 0,05 por ello se rechazó la hipótesis nula y se aceptó la hipótesis 

alterna, asimismo, el coeficiente de correlación es de 0,778 por lo que es una 

asociación directa de variables por lo que salió positivo y un grado alto de relación. 

Esto quiere decir, que como existe una relación entre las variables, si la empresa 

se enfoca en dar buenas condiciones para el teletrabajo y capacitaciones continuas, 

por ende, desarrollara un mayor desempeño laboral en todos sus colaboradores. 

Tabla 5  

Correlación de Spearman entre Teletrabajo y Desempeño Laboral 

 

  Teletrabajo 
Desempeño 
Laboral 

Rho de 
Spearman 

Teletrabajo 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 0,778** 

Sig. (bilateral) . 0,000 

N 22 22 

Desempeño 
Laboral 

Coeficiente de 
correlación 

0,778** 1,000 

Sig. (bilateral) 0,000 . 

N 22 22 

 

Con respecto a la hipótesis especifica 1 se tuvo como hipótesis alterna (H1) 

que existe un grado de influencia entre el teletrabajo y la eficiencia en los 

colaboradores de la empresa Entel, Lima, 2023. Asimismo, se tuvo como hipótesis 

nula (H0) que no existe un grado de influencia entre el teletrabajo y la eficiencia en 

los colaboradores de la empresa Entel, Lima, 2023. 

En la tabla 6 se evidenció que, si existe un grado de influencia entre la 

variable teletrabajo y la dimensión eficiencia, dado que, el Sig. (bilateral) es de 

0,014 siendo P valor < 0,05 por ello se rechazó la hipótesis nula y se aceptó la 

hipótesis alterna, asimismo, el coeficiente de correlación es de 0,515 por lo que es 

asociación directa y con un grado de relación moderada. Esto quiere decir que si la 

empresa motiva al personal se lograra un mayor cumplimiento de metas y una 

mayor eficiencia ya que está demostrado que es un elemento significativo del 

teletrabajo. 
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Tabla 6  

Correlación de Spearman entre Teletrabajo y Eficiencia 

  Teletrabajo Eficiencia 

Rho de 
Spearman 

Teletrabajo 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 0,515* 

Sig. (bilateral) . 0,014 

N 22 22 

Eficiencia 

Coeficiente de 
correlación 

0,515* 1,000 

Sig. (bilateral) 0,014 . 

N 22 22 

 

Por consiguiente, para la hipótesis especifica 2 se tuvo como hipótesis 

alterna (H1) que existe un grado de influencia entre el teletrabajo y el estrés laboral 

en los colaboradores de la empresa Entel, Lima, 2023. Asimismo, se tuvo como 

hipótesis nula (H0) que no existe un grado de influencia entre el teletrabajo y el 

estrés laboral en los colaboradores de la empresa Entel, Lima, 2023. 

En la tabla 7 se evidenció que, si existe un grado de influencia entre la 

variable teletrabajo y la dimensión estrés laboral, dado que, el Sig. (bilateral) es de 

0,004 siendo P valor < 0,05 por ello se rechazó la hipótesis nula y se aceptó la 

hipótesis alterna, asimismo, el coeficiente de correlación es de 0,593 por lo que es 

asociación directa y con un grado de relación moderada. Esto quiere decir que la 

empresa debe centrarse también en cómo se sienten sus trabajadores frente a la 

alta carga laboral y ver cómo minorar el estrés en cada trabajador. 

Tabla 7  

Correlación de Spearman entre Teletrabajo y Estrés Laboral 

  Teletrabajo Estrés Laboral 

Rho de 
Spearman 

Teletrabajo 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 0,593** 

Sig. (bilateral) . 0,004 

N 22 22 

Estrés Laboral 

Coeficiente de 
correlación 

0,593** 1,000 

Sig. (bilateral) 0,004 . 

N 22 22 
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Con respecto a la hipótesis especifica 3 se tuvo como hipótesis alterna (H1) 

que existe un grado de influencia entre el teletrabajo y la productividad en los 

colaboradores de la empresa Entel, Lima, 2023. Asimismo, se tuvo como hipótesis 

nula (H0) que no existe un grado de influencia entre el teletrabajo y la productividad 

en los colaboradores de la empresa Entel, Lima, 2023. 

En la tabla 8 se evidenció que, si existe un grado de influencia entre la 

variable teletrabajo y la dimensión productividad, dado que, el Sig. (bilateral) es de 

0,011 siendo P valor < 0,05 por ello se rechazó la hipótesis nula y se aceptó la 

hipótesis alterna, asimismo, el coeficiente de correlación es de 0,534 por lo que es 

asociación directa y con un grado de relación moderada. Esto quiere decir que el 

factor productividad es un elemento importante dentro de la organización para lo 

cual se requiere el compromiso de lo colaboradores para cumplir con las metas 

asignadas. 

Tabla 8  

Correlación de Spearman entre Teletrabajo y Productividad 
 

  Teletrabajo Productividad 

Rho de 
Spearman 

Teletrabajo 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 0,534* 

Sig. (bilateral) . 0,011 

N 22 22 

Productividad 

Coeficiente de 
correlación 

0,534* 1,000 

Sig. (bilateral) 0,011 . 

N 22 22 
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V. DISCUSIÓN 

Se obtuvieron los siguientes resultados comparándolos con lo investigado por otros 

investigadores. 

Como primera discusión para el objetivo general se tuvo como resultado que 

existe un grado de influencia entre ambas variables, es por ello que se aceptó la 

hipótesis alterna, con una asociación directa de variables, dado que, el Sig. 

(bilateral) es de 0,000 siendo P valor < 0,05 por ello se rechazó la hipótesis nula y 

se aceptó la hipótesis alterna, asimismo, el coeficiente de correlación es de 0,778 

por lo que es una asociación directa de variables con una correlación positiva y un 

grado alto de relación. Esto quiere decir, que como existe una relación entre las 

variables, si la empresa se enfoca en dar buenas condiciones para el teletrabajador, 

capacitaciones continuas y un buen cumplimiento a la jornada laboral, por ende, 

desarrollara un mayor desempeño laboral en todos sus colaboradores.  

Así como lo mencionaron Gutiérrez & Solano (2020) en su investigación 

donde obtuvieron que el 84,5% de los teletrabajadores tenían un nivel de 

satisfacción muy alto y por ello existía un mayor aprovechamiento del tiempo, mayor 

concentración por ende un aumento de productividad, dado que las personas se 

sentían más autónomas al realizar su trabajo, todo ello bajo la perspectiva de 

personas teletrabajadoras, sin embargo también existía aspectos negativos, como 

por ejemplo, que sólo el 50,5% consideró que sí se respetaba la jornada laboral y 

el resto que no, causando estrés laboral y una mayor carga de trabajo. Asimismo, 

la autora Criollo (2020) determinó al aplicar la chi cuadrada en su investigación que 

el teletrabajo SI incide en el desempeño laboral y concluyó que para que exista un 

desarrollo eficiente del teletrabajo es requisito indispensable una óptima 

planificación de las actividades que tienen que realizar los colaboradores a fin de 

garantizar un trabajo de calidad y tener cualidades como la disciplina, el trabajo sin 

supervisión, el liderazgo, la conciliación trabajo - familia, una buena gestión del 

tiempo, entre otros. 

Como segunda discusión para el primer objetivo específico se obtuvo que 

existe un grado de influencia entre la variable teletrabajo y la dimensión Eficiencia, 

dado que, el Sig. (bilateral) es de 0,014 siendo P valor < 0,05 por ello se rechazó la 

hipótesis nula y se aceptó la hipótesis alterna, asimismo, el coeficiente de 
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correlación es de 0,515 por lo que es una asociación directa con una relación 

positiva y un grado de relación moderada. Esto quiere decir, que si la empresa 

motiva al personal y le brinda todos los implementos necesarios se lograra un mayor 

cumplimiento de metas y por ende una mayor eficiencia ya que está demostrado 

que es un elemento significativo del teletrabajo.  

Así como lo menciona el autor Gutiérrez & Solano (2020) en su investigación 

determinó a pesar de que si contaban con equipo básico de oficina, tuvieron que 

adquirir algún tipo de inversión en suministros que les faltaba para la correcta 

ejecución de labores, ya que en su gran mayoría las empresas no les dotaron de 

equipo ni de internet para sus funciones, misma situación que está pasando en los 

colaboradores de Entel que para llegar a los resultados esperados debieron 

comprar ciertos insumos que les faltaba para un buen desempeño laboral. De igual 

forma, los autores Zollner & Sulíková (2021) indican que se debe comprender las 

necesidades de los empleados y ofrecerles la ayuda necesaria a sus empleados 

mediante la construcción de un ambiente de trabajo de apoyo debidamente 

controlado, lo que trae consigo que un mayor número de trabajadores muestren 

una mayor afinidad con el teletrabajo. Finalmente, todo ello aumenta la probabilidad 

de que los empleados sean más eficientes logrando una mayor satisfacción y 

eficiencia. 

Como tercera discusión para el segundo objetivo específico tenemos como 

resultado que, si existe un grado de influencia entre la variable 1 y la dimensión 

Estrés Laboral, dado que, el Sig. (bilateral) es de 0,004 siendo P valor < 0,05 por 

ello se rechazó la hipótesis nula y se aceptó la hipótesis alterna, asimismo, el 

coeficiente de correlación es de 0,593 por lo que es asociación directa y con un 

grado de relación moderada. Esto quiere decir que la empresa debe centrarse 

también en cómo se sienten sus trabajadores frente a la alta carga laboral y ver 

cómo minorar el estrés en cada trabajador. Así como lo menciona los autores 

Arévalo & Delgado (2021), en su investigación, donde concluyen que el 40% de 

encuestados indicaron un desequilibrio familiar por la falta de tiempo, la poca 

organización de sus tareas habituales de trabajo y familia; convirtiéndolo en un 

riesgo fundamental para el desarrollo del trabajador y aumentando su estrés 

laboral. 
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Como cuarta discusión para el tercer objetivo específico que, si existe entre 

el teletrabajo y la productividad” y como resultado se obtuvo que, si existe un grado 

de influencia entre la variable Teletrabajo y la dimensión Productividad, dado que, 

el Sig. (bilateral) es de 0,011 siendo P valor < 0,05 por ello se rechazó la hipótesis 

nula y se aceptó la hipótesis alterna, asimismo, el coeficiente de correlación es de 

0,534 por lo que es asociación directa y con un grado de relación moderada. Esto 

quiere decir que el factor productividad es un elemento importante dentro de la 

organización para lo cual se requiere el compromiso de lo colaboradores para 

cumplir con las metas asignadas. Asimismo, guarda relación con la investigación 

de los autores Alva & River (2022), donde reflejaron que la productividad es el 

resultado positivo del bienestar de trabajar desde casa; de la misma manera los 

autores Figueroa & Huatuco (2022), reafirmaron que la flexibilidad de horario y el 

ambiente cálido permite una mayor productividad. 
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VI. CONCLUSIONES 

Primera: Con respecto al objetivo general se estableció estadísticamente de que el 

teletrabajo si influye con un grado alto de relación en el desempeño laboral 

de la empresa Entel, con una correlación de Spearman de 0,778, con dato 

positivo (directa) y una significancia de 0,000 aprobándose así la hipótesis 

formulada. Con ello se pudo decir que los trabajadores que tengan mejores 

condiciones para teletrabajar desarrollaran un mayor desempeño laboral. 

Segunda: Con respecto al primer objetivo específico estadísticamente se evidencia 

de que la eficiencia si influye en el teletrabajo tiendo un grado de relación 

moderada con una asociación directa en la empresa Entel, con una 

correlación de Spearman de 0,515, con dato positivo (directa) y una 

significancia de 0,014 aprobándose así la hipótesis formulada. Con ello se 

pudo indicar que, si se adquiere equipos con mejor calidad y con todos los 

implementos adecuados para teletrabajar, los colaboradores podrían llegar 

a ser más eficientes. 

Tercera: Con respecto al segundo objetivo específico se comprobó 

estadísticamente que el estrés laboral si influye en el teletrabajo teniendo 

un grado de relación moderado con una asociación directa dentro de la 

empresa Entel, con una correlación de Spearman de 0,593, con dato 

positivo (directa) y una significancia de 0,004 aprobándose así la hipótesis 

formulada. Concluyendo que dentro de la organización todavía existen 

trabajadores que les cuesta organizarse entre el teletrabajo y la vida 

familiar; lo que les conlleva a no tener tiempo de calidad con sus seres 

queridos y una ineficiente producción de sus tareas asignadas.  

Cuarta: Con respecto al tercer objetivo específico, se demostró estadísticamente 

que la productividad si influye en el teletrabajo en la empresa Entel, 

demostrando un grado de relación moderado con una asociación directa, 

con una correlación de Spearman de 0,534, con dato positivo (directa) y 

una significancia de 0,011 aprobándose así la hipótesis formulada. 

Evidenciándose que el compromiso por parte de los trabajadores y la 

motivación por parte de la empresa Entel, son puntos claves para el 

rendimiento eficiente de los trabajadores. 
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VII. RECOMENDACIONES 

Primera: Se aconseja al jefe de área implementar capacitaciones sobre los 

programas tecnológicos que se usan para ejecutar correctamente las 

tareas cotidianas y así minimizar los errores y pérdida de tiempo que puede 

ocasionar el trabajador al no conocer al 100% los programas. Se 

recomienda que el jefe supervise y participe de estas capacitaciones para 

que también conozca las necesidades de sus trabajadores. 

Segunda: Se aconseja a la empresa dar a todos sus trabajadores los implementos 

necesarios y no sólo a una minoría, dado que es necesario por la cantidad 

de horas que se trabaja al día, tener implementos como, silla ergonómica, 

mousepad ergonómico, posapies, teclado, mouse, cooler entre otros 

implementos para que el trabajador tenga todo lo necesario y favorezca su 

salud y bienestar teniendo así más productividad laboral. 

Tercera: Se recomienda al personal el uso de agendas virtuales o físicas para 

priorizar las tareas de manera eficiente, limitar distracciones, establecer 

unos 5 a 10 minutos de pausas activas diarias, crear y respetar horarios 

para la familia sin perder el compromiso necesario que se debe tener para 

cumplir con las tareas asignadas en el tiempo adecuado. 

Cuarta: Se recomienda a la empresa una política de incentivos a los empleados 

cada que cumplan objetivos a mediano plazo, como por ejemplo bonos, 

obsequios, premios, generando así una competencia sana entre ellos y 

poder alcanzar una alta productividad. 
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ANEXOS 

Anexo 01 – Operacionalización de Variables 

Variable Definición conceptual 
Definición 

Operacional 
Dimensiones Indicadores Ítem 

Escala de 
Medición 

T
e
le

tr
a
b

a
jo

 

Según (Pérez García, 
2013) el teletrabajo es una 

modalidad en la cual el 
trabajador desarrolla sus 
funciones fuera del lugar 

de quien lo contrata 
utilizando las nuevas 

tecnologías de la 
información y las 

comunicaciones (TIC) para 
desarrollar sus funciones. 

La variable 
Teletrabajo, se 

medirá a través de 
un cuestionario 
mediante las 

siguientes 
dimensiones: Uso 
de la tecnología, 

Relación trabajo y 
familia y Espacio 

físico. 

Uso de la 
Tecnología 

Tecnología de la 
Información 

1-2 
ORDINAL. 

Según 
(Coronado 

Padilla, 2007), 
la escala 
ordinal es 
cuando las 
categorías 

están 
ordenadas 

según 
características 

especiales. 
 

 

 

 

 

 

 

 

Tecnología de la 
Comunicación 

3-4 

Relación 
Trabajo y 
Familia 

Tiempo Libre 5-7 

Nivel de Estrés 8-10 

Espacio 
Físico 

Ambiente 11-12 

Mobiliario 13-14 

D
e
s
e
m

p
e
ñ

o
 L

a
b

o
ra

l 

Según (Askun et al. 2021), 
el desempeño laboral es 

un total de acciones 
relacionados con cumplir 

las tareas deseadas y 
esperadas por la 

organización. Los factores 
importantes son el 
rendimiento y el 

comportamiento del 
trabajador durante un 

periodo de tiempo. 

La variable 
Desempeño laboral, 
se medirá a través 
de un cuestionario 

mediante las 
siguientes 

dimensiones: 
Eficiencia, Estrés 

laboral y 
Productividad. 

Eficiencia 
Resultados Alcanzados 15-16 

Tiempo 17-18 

Estrés 
Laboral 

Comportamiento 19-20 

Condiciones físicas y 
psicosociales  

21-22 

Productividad 

Motivación  23-24 

Responsabilidad 25-26 
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Anexo 02 – Matriz de consistencia 

 

Problema de 
investigación 

Objetivo general Hipótesis de investigación Variable Dimensiones Indicadores 

¿Existe 
influencia 
entre el 

teletrabajo y el 
desempeño 

laboral en los 
colaboradores 
de la empresa 
Entel, Lima, 

2023? 

Analizar la influencia 
entre el teletrabajo y 

desempeño laboral en 
los colaboradores de la 
empresa Entel, Lima, 

2023 

Existe un grado de influencia 
entre el teletrabajo y el 

desempeño laboral en los 
colaboradores de la empresa 

Entel, Lima, 2023 Teletrabajo 

Uso de la 
tecnología 

Tecnología de la 
Información 

Tecnología de la 
Comunicación 

Relación trabajo 
y familia 

Tiempo Libre 

Objetivos específicos Hipótesis específicas 
Nivel de Estrés 

Espacio físico 
Ambiente 

Determinar la influencia 
que existe entre el 

teletrabajo y la eficiencia 

Existe un grado de influencia 
entre el teletrabajo y la 

eficiencia en los colaboradores 
de la empresa Entel, Lima, 

2023 

Mobiliario 

Desempeño 
laboral 

Eficiencia 

Resultados 
Alcanzados 

Examinar la influencia 
que existe entre el 

teletrabajo y el estrés 
laboral 

Existe un grado de influencia 
entre el teletrabajo y el estrés 
laboral  en los colaboradores 
de la empresa Entel, Lima, 

2023 

Tiempo 

Estrés Laboral 

Comportamiento 

Demostrar la influencia 
que existe entre el 

teletrabajo y la 
productividad 

Existe un grado de influencia 
entre el teletrabajo y la 

productividad en los 
colaboradores de la empresa 

Entel, Lima, 2023 

Condiciones físicas y 
psicosociales  

Productividad 
Motivación  

Responsabilidad 



 
 

Anexo 03 – Instrumento de recolección de datos 

Estimados colaboradores, actualmente nos encontramos realizando nuestro trabajo de 
investigación, por ello, les solicitamos su apoyo para contar con su participación al presente 
cuestionario, siendo el objetivo principal analizar la influencia del Teletrabajo en el Desempeño 
laboral en los colaboradores de la empresa Entel. Finalmente, invitamos a usted a leer las 
siguientes preguntas y responder con veracidad. De antemano agradecemos su participación. 

VARIABLE 1: TELETRABAJO 

Dimensión: Uso de la Tecnología 

Indicador: Tecnología de la Información 

Nº Descripción 
NUNCA 

CASI 
NUNCA 

EN 
OCASIONES 

CASI 
SIEMPRE 

SIEMPRE 

1 2 3 4 5 

1 

El área de TI y/o el área 
de soporte, me brinda 
una adecuada 
asistencia cuando lo 
necesito.           

2 

Poseo herramientas 
tecnológicas para el 
desarrollo de mis 
funciones.           

Indicador: Tecnología de Comunicación 

3 
Mi conexión a internet 
es de un nivel óptimo 
para el teletrabajo. 

          

4 

La empresa brinda 
constantes 
capacitaciones sobre 
programas 
tecnológicos.           

Dimensión: Relación Trabajo y Familia 

Indicador: Tiempo Libre 

5 

Desde que me 
encuentro bajo la 
modalidad del 
teletrabajo tengo 
menos tiempo para mis 
labores domésticas.           

6 
Mi empleador respeta 
el horario laboral. 

          



 
 

7 

Tengo más tiempo para 
cumplir con 
compromisos 
personales y familiares 
gracias al teletrabajo.           

Indicador: Nivel de Estrés 

8 
Mi jefe aumenta 
mensualmente mi 
carga laboral. 

          

9 
Manejo mejor mi estrés 
laboral trabajando 
desde casa. 

          

10 
La comunicación es 
constante con mis 
compañeros de trabajo. 

          

Dimensión: Espacio Físico 

Indicador: Ambiente 

11 
El ambiente donde 
teletrabajo me motiva a 
realizar mis funciones. 

          

12 

Mi lugar de trabajo 
tiene las condiciones 
adecuadas para 
teletrabajar. Por 
ejemplo, buena 
iluminación, ambiente 
silencioso, etc.           

Indicador: Mobiliario 

13 

Los equipos e 
instrumentos brindados 
por mi empleador son 
adecuados para 
realizar el teletrabajo 
de manera 
satisfactoria. 

          

14 

La empresa me brinda 
el mobiliario completo 
que satisface mi salud 
ocupacional. Por 
ejemplo: mouse pad, 
cooler, etc. 

          



 
 

VARIABLE 2: DESEMPEÑO LABORAL 

Dimensión: Eficiencia 

Indicador: Resultados alcanzados 

Nº Descripción 
NUNCA 

CASI 
NUNCA 

EN 
OCASIONES 

CASI 
SIEMPRE 

SIEMPRE 

1 2 3 4 5 

15 
Cumplo con mis metas 
proyectadas por mi 
jefe. 

          

16 

Cumplo mis metas 
teletrabajando en un 
tiempo más corto que 
de manera presencial. 

          

Indicador: Tiempo 

17 

El tiempo dedicado a 
mis funciones es el 
adecuado para 
terminar con las tareas 
asignadas en el día. 

          

18 

Mi tiempo destinado 
para dormir es óptimo 
para poder realizar bien 
mis funciones 
laborales. 

          

Dimensión: Estrés Laboral 

Indicador: Comportamiento 

19 

Mi empleador brinda 
herramientas 
adecuadas que 
disminuyen mi estrés 
laboral. Por ejemplo: 
servicios gratuitos de 
yoga, ejercicios en 
línea, etc. 

          

20 

Sé manejar las 
situaciones de estrés 
que se presenten 
durante el horario 
laboral. 

          



 
 

Indicador: Condiciones Físicas y Psicosociales  

21 

La carga y el ritmo de 
trabajo es el adecuado 
durante el horario de 
trabajo. 

          

22 

Recibo un monitoreo 
cada hora por mi jefe 
durante el horario 
laboral.           

Dimensión: Productividad 

Indicador: Motivación 

23 
Me siento motivado(a) 
al realizar mis 
funciones.           

24 

Mi empleador agenda 
almuerzos 1 vez al mes 
para que exista una 
fraternidad entre todos 
mis compañeros. 

          

Indicador: Responsabilidad 

25 

Me siento 
comprometido(a) en 
alcanzar las metas 
trazadas por mi área. 

          

26 

He encontrado nuevas 
formas para realizar 
mis funciones 
eficientemente.           

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Anexo 04 –  Consentimiento de la empresa Entel 

 

 



 
 

Anexo 05 – Matriz y Evaluación por Juicio de Expertos 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 



 
 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 



 
 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Anexo 06 – Matriz de Similitud del programa Turnitin 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Anexo 07 – Fiabilidad del Instrumento 

 

Resumen de procesamiento de casos 

    N % 

Casos Válido 22 100.0 

Excluidoa 0 0.0 

Total 22 100.0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las variables 
del procedimiento. 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach 
N de 

elementos 

0.889 26 

 

Estadísticas de elemento 

  Media 
Desviación 
estándar N 

El área de TI y/o el área de soporte, me brinda una adecuada 
asistencia cuando lo necesito. 

3.45 0.858 22 

Poseo herramientas tecnológicas para el desarrollo de mis 
funciones. 

4.36 0.902 22 

Mi conexión a internet es de un nivel óptimo para el teletrabajo. 4.23 0.813 22 

La empresa brinda constantes capacitaciones sobre programas 
tecnológicos. 

3.14 0.889 22 

Desde que me encuentro bajo la modalidad del teletrabajo tengo 
menos tiempo para mis labores domésticas. 

2.95 0.899 22 

Mi empleador respeta el horario laboral. 4.09 1.019 22 

Tengo más tiempo para cumplir con compromisos personales y 
familiares gracias al teletrabajo. 

3.73 1.120 22 

Mi jefe aumenta mensualmente mi carga laboral. 2.82 1.053 22 

Manejo mejor mi estrés laboral trabajando desde casa.. 4.05 1.046 22 

La comunicación es constante con mis compañeros de trabajo. 4.18 0.733 22 

El ambiente donde teletrabajo me motiva a realizar mis funciones 4.14 1.207 22 

Mi lugar de trabajo tiene las condiciones adecuadas para 
teletrabajar. Por ejemplo, buena iluminación, ambiente silencioso, 
etc.. 

4.14 1.082 22 



 
 

Los equipos e instrumentos brindados por mi empleador son 
adecuados para realizar el teletrabajo de manera satisfactoria. 

3.77 1.193 22 

La empresa me brinda el mobiliario completo que satisface mi 
salud ocupacional. Por ejemplo: mouse pad, cooler, etc. 

3.18 1.500 22 

Cumplo con mis metas proyectadas por mi jefe. 4.45 0.671 22 

Cumplo mis metas teletrabajando en un tiempo más corto que de 
manera presencial. 

4.00 1.069 22 

El tiempo dedicado a mis funciones es el adecuado para terminar 
con las tareas asignadas en el día. 

4.09 0.811 22 

Mi tiempo destinado para dormir es óptimo para poder realizar 
bien mis funciones laborales. 

4.14 1.125 22 

Mi empleador brinda herramientas adecuadas que disminuyen mi 
estrés laboral. Por ejemplo: servicios gratuitos de yoga, ejercicios 
en línea, etc. 

2.64 1.217 22 

Sé manejar las situaciones de estrés que se presenten durante el 
horario laboral. 

4.09 0.684 22 

La carga y el ritmo de trabajo es el adecuado durante el horario de 
trabajo. 

4.05 0.653 22 

Recibo un monitoreo cada hora por mi jefe durante el horario 
laboral. 

3.18 1.259 22 

Me siento motivado(a) al realizar mis funciones. 4.18 0.853 22 

Mi empleador agenda almuerzos 1 vez al mes para que exista una 
fraternidad entre todos mis compañeros. 

2.64 1.177 22 

Me siento comprometido(a) en alcanzar las metas trazadas por mi 
área. 

4.32 0.839 22 

He encontrado nuevas formas para realizar mis funciones 
eficientemente. 

4.05 0.722 22 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Anexo 08 – Fiabilidad del Instrumento 

 



 
 

Anexo 09 – Resultados de las encuestas 

 

 


