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Resumen 

El presente trabajo de investigación se realizó en el marco del Objetivo de Desarrollo 

Sostenible 8 que promueve el trabajo decente y el crecimiento económico y tuvo 

como objetivo principal determinar la relación entre el teletrabajo y el desempeño 

laboral del personal de una institución educativa del distrito de San Miguel, Lima - 

2024. El estudio se realizó siguiendo la ruta cuantitativa de investigación, mediante 

la aplicación del diseño no experimental, de corte transversal, nivel correlacional. La 

muestra de estudio estuvo conformada por 104 trabajadores. Mediante la técnica de 

la encuesta se realizó la recolección de los datos para la medición de las variables, 

utilizando dos cuestionarios con validación por juicio de expertos y confiabilidad 

comprobadas. Los coeficientes obtenidos para los cuestionarios de Teletrabajo y 

Desempeño laboral respectivamente son 0.960 y 0.934. Los resultados de los 

cálculos realizados mediante rho de Spearman mostraron los valores Rho=0.372 y 

p=0.000 estos factores indican una correlación positiva y significativa entre el 

teletrabajo y el desempeño laboral. Concluyendo que el teletrabajo se relaciona 

significativamente con el desempeño laboral del personal de una institución educativa 

del distrito de San Miguel, Lima – 2024.  

Palabras clave: Teletrabajo, desempeño laboral, reforma y modernización del 

Estado. 
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Abstract 

This research work was carried out within the framework of Sustainable Development 

Goal 8 that promotes decent work and economic growth and its main objective was to 

determine the relationship between teleworking and the job performance of the staff 

of an educational institution in the district of San Miguel, Lima - 2024. The study was 

carried out following the quantitative research route, through the application of the 

non-experimental, cross-sectional, causal correlational design. The study sample 

consisted of 104 workers. Using the survey technique, data was collected for the 

measurement of the variables, using two questionnaires with validation by expert 

judgment and proven reliability. The coefficients obtained for the Teleworking and Job 

Performance questionnaires respectively are 0.960 and 0.934. The results of the 

calculations made using Spearman's rho showed the values Rho = 0.372 and p = 

0.002 these factors indicate a positive and significant correlation between teleworking 

and job performance. Concluding that teleworking is significantly related to the job 

performance of the staff of an educational institution in the district of San Miguel, Lima 

– 2024.

Keywords: Teleworking, job performance, reform and modernization of the State. 
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I. INTRODUCCIÓN

La adopción generalizada del teletrabajo, acelerada por la pandemia de

COVID-19, reformuló las dinámicas laborales en el ámbito educativo, revelando 

desafíos significativos que impactaron el desempeño laboral del personal. La 

implementación del teletrabajo en el ámbito educativo en Perú ha generado un campo 

de estudio crítico para entender cómo estas nuevas modalidades laborales han 

afectado la operatividad y los resultados de las instituciones públicas, subrayando la 

importancia de una evaluación exhaustiva para armonizar estas prácticas con las 

metas y propósitos de desarrollo y modernización del Estado. Esta situación planteó 

un desafío crítico que necesita ser abordado para contribuir a los Objetivos de 

Desarrollo Sostenible (ODS), en particular el ODS 8, que promueve el trabajo decente 

y el crecimiento económico. El teletrabajo no solo redefinió las estructuras laborales 

tradicionales, sino que también presentó una oportunidad para incrementar la calidad 

del trabajo a través de la aplicación de políticas que garanticen que la vida laboral se 

encuentre en un equilibrio saludable con la vida personal de los colaboradores. 

A medida que las organizaciones y los colaboradores se esforzaron por 

adaptarse a esta nueva modalidad de trabajo, emergieron preocupaciones sobre la 

prolongación de las jornadas laborales, el balance entre la vida personal y profesional, 

y la gestión de la fatiga y el aislamiento social (Martínez et al., 2021; Kotsopoulos, 

2024). En países como Canadá y Japón, se observó un aumento en las horas de 

trabajo, con empleados trabajando no solo más horas sino también jornadas 

nocturnas y extendiéndose a los siete días de la semana. Este incremento en la carga 

laboral, aunque contrarrestó algunas ventajas del teletrabajo como la eliminación de 

tiempos de desplazamiento, también planteó riesgos para el bienestar del personal y 

su rendimiento a largo plazo (OECD, 2020).  

Paralelamente, en Grecia, aunque muchos empleados reconocieron beneficios 

como el ahorro de tiempo de viaje, también expresaron preocupaciones sobre si las 

organizaciones cubrirán los gastos relacionados con el teletrabajo, como el uso de 

sistemas de información, electricidad y conexión a internet (Stamos & Kotsopoulos, 

2024). A nivel de políticas, organismos como la Oficina de Gestión de Personal 

implemento el teletrabajo en sus estrategias de gestión laboral, buscando un equilibrio 

que permita a los empleados trabajar desde casa sin sacrificar la cohesión del equipo 

y la creatividad necesaria para las tareas colaborativas (Mekouar, 2024). 
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A nivel nacional, el teletrabajo se implementó como una respuesta a la 

necesidad de mantener operaciones durante situaciones contingentes como el estado 

de emergencia declarado debido a la pandemia de COVID-19. La normativa peruana 

señalada en la Ley N° 31572 de Teletrabajo, ofrece un marco para esta modalidad 

laboral, de modo que se garantice la operatividad de servicios públicos (Garrigues, 

2023; Ministerio de Trabajo y Promoción del Empleo [MTPE], 2023). Sin embargo, el 

despliegue del teletrabajo en estas unidades reveló problemas significativos 

asociados con la preparación tecnológica, la formación de los empleados en 

herramientas digitales y la adaptación a nuevas formas de supervisión y evaluación 

del desempeño. Los efectos de estas transformaciones no solo incidieron en la 

productividad individual del personal administrativo, sino también en la eficacia 

colectiva de la unidad en la gestión y administración educativa. Asimismo, la falta de 

interacción física planteo desafíos en cuanto a la comunicación interna y el 

mantenimiento de la cultura organizacional, aspectos críticos para la cohesión del 

equipo y la colaboración efectiva (Perales et al., 2022). La política del Estado 35 busca 

fortalecer el uso de las TIC para mejorar la inclusión digital y el desarrollo sostenible. 

En relación con el teletrabajo, se promueve la modernización de la infraestructura 

digital y la capacitación de los trabajadores, facilitando un entorno que optimiza la 

productividad y reduce desigualdades en el acceso al empleo. Así, esta política 

establece un marco estratégico donde el teletrabajo se integra como una herramienta 

clave para mejorar el desempeño laboral y fomentar un empleo más inclusivo y 

competitivo en un entorno digitalizado (Acuerdo Nacional, 2023). 

El personal de la entidad educativa en San Miguel enfrentó una realidad 

problemática caracterizada por la adaptación al teletrabajo, generando un cambio en 

la dinámica y eficacia de sus operaciones. Las causas de estas contingencias 

incluyeron limitaciones en la infraestructura tecnológica adecuada y la falta de 

capacitación específica para manejar herramientas digitales de manera eficiente, lo 

que pudo afectar directamente su productividad y calidad del trabajo. Además, la 

implementación del teletrabajo modificó la percepción y la gestión del tiempo de 

trabajo, llevando a veces a jornadas más extensas y una invasión del espacio 

personal, lo que resultó en fatiga y estrés laboral por las condiciones de seguridad 

sanitaria que restringió la interacción física, que es vital para mantener una 

comunicación fluida y efectiva, elementos fundamentales en el ámbito educativo y 

administrativo (Pérez, 2023). 

https://eximiajournal.com/index.php/eximia/article/view/77
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Habiendo descrito la problemática en torno a las variables en estudio, se 

enuncia la interrogante: ¿Qué relación existe entre teletrabajo y desempeño laboral 

del personal de una institución educativa del distrito de San Miguel, Lima - 2024? En 

cuanto a las dimensiones del desempeño laboral se enuncian los problemas 

específicos considerando los componentes del desempeño laboral: ¿Qué relación 

existe entre el teletrabajo y el desempeño de la tarea, el desempeño contextual y el 

desempeño laboral adverso del personal? 

La justificación teórica de este estudio arraiga en la necesidad de ampliar el 

cuerpo de conocimientos existente sobre el teletrabajo y el desempeño laboral, 

particularmente en el contexto educativo. Aunque se han realizado numerosos 

estudios sobre el teletrabajo en diferentes sectores, la educación presenta desafíos 

únicos que merecen un análisis específico. Este estudio buscó contribuir al 

entendimiento teórico de cómo el teletrabajo afecta la eficiencia y efectividad del 

personal en instituciones educativas proporcionando una base teórica sólida que 

pueda guiar futuras investigaciones y políticas en este ámbito (de Sousa Figueira et 

al., 2023). 

Desde una perspectiva práctica, esta investigación resultó esencial para las 

organizaciones que han implementado el teletrabajo como una estrategia para 

mantener sus actividades durante y después de la pandemia de COVID-19 

proporcionando perspectivas significativas para perfeccionar la gestión del personal, 

optimizando sus prácticas de trabajo a distancia con el objetivo de incrementar la 

eficiencia y el bienestar laboral. Además, la investigación contribuye a identificar y 

abordar las dificultades que enfrentan los empleados, ofreciendo recomendaciones 

prácticas para mejorar la armonía entre la vida profesional y personal, así como la 

excelencia del trabajo realizado desde el hogar. 

Se justifica metodológicamente gracias a su enfoque cuantitativo, que facilitó 

la recopilación y análisis de la información sobre el teletrabajo y el desempeño laboral. 

Utilizando herramientas estadísticas y técnicas de muestreo probabilístico, el estudio 

aseguró la exactitud y consistencia de los hallazgos, proporcionando una 

comprensión clara y precisa de las relaciones entre las variables investigadas. La 

metodología cuantitativa permitió la detección de patrones y tendencias que pueden 

informar decisiones estratégicas y políticas organizacionales. Al emplear encuestas 

estructuradas y análisis estadísticos rigurosos, esta investigación se posicionó como 
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una contribución metodológica significativa al campo del estudio del teletrabajo en el 

contexto educativo (Park et al., 2020). 

Los objetivos que se han elaborado con el propósito de encontrar una 

respuesta científica al problema, siendo el objetivo general: Determinar la relación 

entre el teletrabajo y el desempeño laboral del personal de una institución educativa 

del distrito de San Miguel, Lima - 2024. Mientras que los objetivos que se plantearon 

a nivel específico fueron: Determinar la relación entre el teletrabajo y el desempeño 

de la tarea, el desempeño contextual y el desempeño laboral adverso del personal.  

Las investigaciones más relevantes vinculadas a la investigación, en contextos 

internacionales, presentan hallazgos que aportan en mejorar el entendimiento de esta 

modalidad laboral. Investigaciones internacionales incluyen a Iliev (2023), se analizó 

la relación entre el teletrabajo y factores organizacionales clave, tales como la 

productividad, el estrés y la motivación de los empleados y cómo estas influyen en su 

desempeño laboral. Siguiendo una ruta cuantitativa se llevó a cabo una encuesta 

entre 137 empleados. Los resultados principales revelaron que un 66% de los 

encuestados consideraron el teletrabajo como una opción viable en sus 

organizaciones, destacando una preferencia por esta modalidad en comparación con 

el trabajo en oficina. Las conclusiones del estudio mostraron que una estrategia 

efectiva puede ser el teletrabajo en la mejora de la satisfacción y el rendimiento de 

los empleados, siempre que se les proporcione el apoyo y la formación adecuados. 

En un estudio realizado por Domínguez (2022) respecto al teletrabajo y 

desempeño de los trabajadores en Ecuador, combinó métodos cualitativos y 

cuantitativos para encuestar a 68 trabajadores sin la manipulación de las variables. 

Desarrolló un plan de contingencia del teletrabajo para el mejoramiento del 

desempeño de los trabajadores. Por consiguiente, destacaron cómo los imprevistos 

pueden obstaculizar la implementación efectiva del teletrabajo, lo que llevó a la 

formulación de un plan de contingencia que permitió adaptar las prácticas laborales 

en contextos inesperados como fue el caso de la pandemia. 

Ortiz-Lozano et al. (2022) identificaron los catalizadores y obstáculos que 

influyen en la disposición de los funcionarios públicos españoles a teletrabajar. En el 

estudio se consideraron métodos numéricos sin contar con la manipulación de las 

variables, aplicando técnicas de regresión lineal múltiple. La muestra estuvo 

compuesta por 1,091 funcionarios públicos españoles que teletrabajaron durante el 

periodo de alarma decretado por el gobierno. Los principales resultados indicaron que 
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los factores que favorecen el teletrabajo incluyen una mejor organización personal (β 

= 0.316), la percepción de que el teletrabajo favorece a las mujeres (β = 0.232), y la 

expectativa de que el teletrabajo inducirá cambios a largo plazo (β = 0.213). Por otro 

lado, se identificaron factores que obstaculizan el teletrabajo, como los problemas de 

comunicación (β = -0.108) y la percepción de efectos negativos sobre la conciliación 

laboral y familiar (β = -0.128). Las conclusiones ponen en relevancia la organización 

personal y la percepción de equidad de género como motivadores claves para la 

adopción del teletrabajo, mientras que la falta de comunicación efectiva y los desafíos 

de conciliación presentan barreras significativas. 

Kuruzovich et al. (2021) examinó cómo el teletrabajo afecta el desempeño 

profesional a través de un modelo de mediación moderada que considera la utilización 

de sistemas, la excelencia del software y la interacción social para evaluar el efecto 

de estos elementos en la satisfacción, compromiso y rendimiento de los 

teletrabajadores. Utilizó un diseño correlacional, recopiló información de 184 

teletrabajadores mediante encuestas. Los hallazgos principales indican que un 

exceso en teletrabajo afectará negativamente los procesos de interacción social. No 

obstante, se observó que la calidad del software, caracterizada por una alta presencia 

social y telepresencia, moderará estos efectos adversos, haciendo que la relación no 

sea significativa. Las conclusiones del estudio destacaron que los sistemas de 

teletrabajo de alta calidad podrán contrarrestar los efectos negativos del uso intensivo 

de tecnología en la interacción social y, consecuentemente, en los resultados 

laborales. 

En el contexto peruano, se encontraron investigaciones como el trabajo de 

Espinoza (2023) analizó el impacto del teletrabajo en el rendimiento del personal en 

un programa social de Perú, empleando métodos cuantitativos, sin intervenir en la 

realidad estudiada y con un enfoque transversal y descriptivo-inferencial. Incluyó la 

participación de 100 empleados. Los resultados revelarán una significancia 

estadística <0.05 y un coeficiente de 0.24 reportada por Nagelkerke. Concluyó que el 

teletrabajo podrá mejorar la efectividad y eficiencia del personal si se gestionan 

adecuadamente los recursos tecnológicos y las condiciones del trabajo remoto. 

Mosayhuate (2023) en su investigación cuantitativa abordó la vinculación que 

tiene el teletrabajo con el rendimiento de trabajadores en una institución estatal en 

Perú, utilizando una estructura correlacional transversal. Con 86 trabajadores como 

muestra e instrumentos de medición validados, encontró que el teletrabajo presenta 
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una vinculación positiva con el desempeño laboral, lo que subraya la eficacia de 

políticas de teletrabajo bien implementadas en el sector público. Este estudio sugiere 

que el teletrabajo puede ser una estrategia eficaz para aumentar la productividad en 

entidades públicas, siempre que se maneje adecuadamente. 

Zamalloa (2022) analizó la relación entre teletrabajo y productividad en Trujillo, 

Perú, usando un diseño correlacional transversal y un enfoque cuantitativo. A través 

de dos encuestas virtuales a 27 trabajadores. Su objetivo fue precisar como el 

teletrabajo afecta la productividad, el estudio mostró una influencia moderada del 

teletrabajo en el desempeño laboral, sugiriendo que ajustes adicionales en la 

implementación del teletrabajo podrían mejorar la productividad y el rendimiento. 

En una investigación realizada durante el período de emergencia nacional por 

Dávila et al. (2022), se analizó como la productividad laboral se vincula con el 

teletrabajo. El estudio determinó que las variables se vinculan significativamente. Se 

utilizó un enfoque cuantitativo con un diseño no experimental y correlacional, con la 

participación de 130 trabajadores, utilizando un cuestionario de 20 preguntas para la 

toma de datos. Los resultados del análisis inferencial indicaron factores de r=0.790, 

p<0.01. Las conclusiones del estudio sugieren que una gestión adecuada de las TIC 

como soporte a un equilibrio en los ámbitos personal y profesional de la fuerza laboral, 

puede incrementar la productividad laboral mediante el teletrabajo.  

Barrientos (2022) analizó cómo la gestión de la capacitación se vincula con las 

competencias en los servidores públicos de Apurímac. Utilizando métodos numéricos, 

sin experimentación se realizó el análisis de los constructos bajo la percepción de 100 

trabajadores administrativos a quienes se les administró un cuestionario para evaluar 

ambos aspectos. Se encontró una correlación rs de 0.653 concluyendo que las 

variables se correlacionan de forma positiva moderada. Esta investigación destaca 

que una gestión efectiva de la capacitación está asociada con un incremento en el 

desarrollo de competencias laborales entre los empleados. 

El fundamento teórico de Teletrabajo se sustenta en diversas teorías, 

destacando la teoría de la autonomía y flexibilidad laboral. Esta teoría sostiene que el 

teletrabajo permite a los empleados administrar su tiempo de manera más eficiente, 

aumentando su satisfacción y productividad. Según Crawford (2022), la flexibilidad 

del teletrabajo puede mejorar el bienestar de los empleados a corto plazo y ofrecer 

oportunidades de diseño de trabajo más proactivo y flexible. Otra teoría relevante es 

la teoría del conflicto de roles, que explora cómo la multiplicidad de roles que un 
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individuo maneja puede generar tensiones. Durante el teletrabajo, los empleados 

pueden experimentar un aumento en el conflicto de roles debido a la superposición 

de responsabilidades. La investigación de Laumer (2021) destaca la necesidad de 

organizar actividades que permitan limitar los contextos personales-familiares y 

laborales. 

Teletrabajo se define como la práctica de trabajar en una ubicación diferente 

al lugar de trabajo oficial, típicamente desde el hogar, utilizando herramientas 

tecnológicas para realizar las tareas laborales. Esta modalidad ha sido ampliamente 

adoptada debido a la pandemia de COVID-19 y ha demostrado ser eficaz para 

garantizar la marcha del negocio mientras se reducen costos operativos (Urien, 2023; 

Teatino y Alvites-Huamaní, 2023). Los trabajadores pueden realizar sus actividades 

en ubicaciones diferentes de las instalaciones institucionales, comúnmente desde su 

casa, facilitando la ejecución de tareas sin la necesidad de presencia física en la 

oficina utilizando las TIC. (Grant et al., 2019). Esta modalidad laboral, que proviene 

etimológicamente de las palabras "tele" (remoto) y "trabajo" (Martín, 2018), se define 

como la actividad laboral realizada a distancia, usualmente en lugares distintos de la 

ubicación de la empresa con el soporte de las TIC. 

Según la Organización Internacional del Trabajo (OIT, 2021) se entiende el 

teletrabajo por una modalidad laboral en la que las actividades se realizan en un lugar 

distinto a las instalaciones del empleador, aprovechando las TIC para mantener el 

vínculo con la empresa. Este formato permite una flexibilidad espacial y temporal en 

el cumplimiento de las tareas, lo que puede contribuir a equilibrar ambos contextos. 

Además, puede facilitar la inclusión laboral de personas con dificultades para acceder 

a un entorno laboral tradicional, como aquellos con discapacidades o 

responsabilidades familiares, para que el teletrabajo sea efectivo y equitativo, debe 

estar regulado adecuadamente, asegurando condiciones de trabajo decentes y 

respetando los derechos laborales fundamentales. 

La importancia del teletrabajo radica en que el teletrabajador esté al tanto de 

las nuevas tendencias y tecnologías, tenga eficiencia disposición e ingenio, para 

generar mayor productividad y calidad lo que se reconoce como beneficios 

institucionales y asimismo a la comodidad que ofrece esta nueva modalidad, no solo 

en la vida laboral sino también personal (Tunque et al., 2023). 

El teletrabajo se caracteriza por permitir a los empleados desempeñar sus 

tareas de forma autónoma y desde localizaciones remotas, utilizando tecnología para 
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conectar con su entorno laboral, esta modalidad de trabajo destaca por la 

independencia de la presencia física, la posibilidad de realizar tareas desde cualquier 

lugar, y la participación en eventos corporativos sin necesidad de desplazamientos. 

Entre las ventajas de esta modalidad destaca el horario flexible, tiempos y costos de 

desplazamiento reducidos, y se fomenta la inclusión laboral. Este modelo de trabajo 

también contribuye a la sostenibilidad ambiental al reducir la congestión vehicular y la 

contaminación (Valencia, 2018). Sin embargo, Ramírez (2018) advierte sobre 

desventajas significativas como la dificultad para separar los tiempos laborales de los 

familiares, la potencial disminución de la socialización entre colegas y los retos para 

la supervisión efectiva del trabajo remoto. 

En cuanto a la clasificación del teletrabajo, Sagardoy y Núñez-Cortés (2021) 

distinguen varias formas, incluyendo el trabajo desde casa, desde dispositivos 

móviles en el transcurso de viajes o en el domicilio de los clientes, y el denominado 

SOHO (Small Office, Home Office), donde el propio domicilio es el lugar principal de 

trabajo. El teletrabajo se refiere a un arreglo laboral flexible en el cual un empleado 

lleva a cabo las responsabilidades y tareas asignadas desde una ubicación distinta a 

las oficinas de la organización, utilizando TIC para conectarse con su lugar de trabajo 

(Stoian et al., 2022). 

Se han contemplado las dimensiones considerando el estudio realizado por 

Ruiz (2022), que sostiene que son cuatro dimensiones. El trabajo a distancia es la 

primera dimensión, supone la flexibilidad del trabajo, la provisión del servicio de 

manera aislada alejado de los grupos de interés, en su domicilio u otro diferente al 

lugar de trabajo; (MTPE, 2016). Constituye la habilidad de los empleados para 

organizar su trabajo de manera flexible, adaptándose a circunstancias cambiantes y 

optimizando su productividad y satisfacción en el trabajo mediado por TIC (Crawford, 

2022).  

La segunda de ellas es la efectividad y productividad en el contexto del 

teletrabajo es la segunda dimensión, se refiere a la capacidad del trabajador para dar 

cumplimiento a las labores asignadas responsabilidades y objetivos laborales de 

manera eficiente, utilizando herramientas tecnológicas. Este concepto evalúa tanto la 

cantidad como la calidad del trabajo realizado en un entorno remoto, y cómo las TIC 

pueden mejorar el rendimiento laboral (Kurdy et al., 2023). La efectividad y 

productividad deviene del empeño de los empleados en su conjunto, puesto que el 

esfuerzo de cada individuo suma y acrecienta la calidad del servicio lo que lleva al 
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éxito (López, 2016). La efectividad y productividad en el contexto del teletrabajo es la 

segunda dimensión, se refiere a la capacidad de los empleados para cumplir con sus 

objetivos laborales de manera eficiente, aprovechando las tecnologías disponibles 

para gestionar su tiempo y recursos de manera óptima (Crawford, 2022). Se entiende 

como la habilidad de los empleados para realizar destacadamente sus tareas 

laborales, manteniendo o mejorando su rendimiento y cumpliendo con las 

expectativas de la organización, a pesar de trabajar desde ubicaciones remotas 

(Contreras et al., 2020). 

La tercera dimensión son las TIC en el teletrabajo que constituye la integración 

de herramientas digitales en la ejecución de tareas y la interacción entre empleados 

desde ubicaciones remotas. Las TIC incluyen plataformas de videoconferencia, 

aplicaciones de mensajería instantánea y sistemas de gestión de proyectos, 

indispensables para la comunicación y la colaboración efectiva en equipos en 

diferentes lugares geográficos (Wang et al.,2020). López-Igual y Rodríguez-Modroño 

(2020) destacan que las TIC en el teletrabajo son cruciales para la integración y el 

desempeño laboral. Subrayan que la disponibilidad y el acceso a tecnologías 

avanzadas, como las nubes de almacenamiento y el software de colaboración en 

tiempo real, facilitan la continuidad del negocio y el flujo de trabajo sin interrupciones, 

asegurando que los trabajadores puedan cumplir sus responsabilidades desde 

cualquier lugar. Por su parte, Vyas y Butakhieo (2021) analizan que las TIC en el 

contexto del teletrabajo no solo implican el uso de dispositivos y software, sino 

también la infraestructura de soporte, como las redes de alta velocidad y la 

ciberseguridad. 

La cuarta dimensión es Jornada Laboral se refiere a la flexibilidad y la 

autogestión del tiempo de trabajo. Los empleados pueden organizar sus horarios de 

manera autónoma, lo que facilita el equilibrio entre los diversos contextos del 

personal, incrementando la satisfacción y la productividad laboral (Nakrošienė et al, 

2019). Se enfatiza que puede extenderse más allá de los horarios tradicionales debido 

a la difusa línea entre el tiempo personal y profesional. Esta flexibilidad, aunque 

ventajosa, puede conducir a un incremento de horas trabajadas y potencialmente 

afectar la salud mental de los empleados si no se gestionan adecuadamente los 

límites entre el trabajo y la vida privada (Palumbo, 2020). Permite una adaptación más 

precisa a las necesidades individuales y las exigencias del trabajo. La posibilidad de 

personalizar los horarios fomenta una mayor eficiencia y puede reducir el estrés 
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asociado con los desplazamientos y las restricciones de tiempo rígidas, mejorando el 

bienestar general del trabajador (Baert et al., 2020) 

Luego se tiene el sustento de la segunda variable desempeño laboral, 

considerada una concepción de múltiples dimensiones que comprende diversas 

conductas y acciones las cuales aportan a la consecución de metas institucionales. 

Se fundamenta en la Teoría del Desempeño de Campbell una de las más influyentes 

en este ámbito. Campbell propone que el desempeño laboral puede ser medido a 

través de diversos componentes, incluyendo la competencia laboral, la adaptación a 

diferentes roles y la capacidad para alcanzar objetivos específicos. Esta teoría 

proporciona un marco para evaluar cómo las habilidades y comportamientos de los 

empleados contribuyen al rendimiento organizacional (Campbell, 1990 como se cita 

en Habánik et al., 2024). 

Otra teoría relevante es la teoría del ajuste persona-entorno, que sugiere que 

el desempeño laboral óptimo se alcanza cuando existe una congruencia entre las 

competencias del empleado y las exigencias del ambiente de trabajo. Esta teoría, 

según los hallazgos de Contreras et al. (2020) es particularmente relevante en el 

contexto del teletrabajo, donde el entorno laboral se redefine y los empleados deben 

adaptarse a nuevas formas de interacción y organización del trabajo. 

La teoría del desempeño según Chiavenato (2019), enuncia que es una 

valoración consecuente del desempeño de cada empleado, con relación a sus tareas 

asignadas, objetivos y logros alcanzados, mediante este mecanismo podemos medir 

el rendimiento, juzgar, evaluar y determinar las habilidades de cada uno en su 

conjunto y su contribución en la consecución de los objetivos de la entidad inviable de 

conseguir de forma aislada o personal.  

Diversos autores definen el desempeño laboral, entre ellos destacan Bautista 

et al. (2020) quienes sostienen que son las acciones y conductas que los trabajadores 

ejecutan y que contribuyen al logro de los objetivos organizacionales. Es un indicador 

clave de la efectividad de un empleado en la realización de sus responsabilidades 

laborales. Este concepto incluye tanto las tareas específicas del trabajo como 

comportamientos que apoyan el entorno organizacional, facilitando el éxito y la 

eficiencia de la empresa. 

El desempeño laboral es una actividad colaborativa para poder lograr objetivos 

institucionales y empresariales, el pleno rendimiento es la fortaleza más importante 

de la organización, que también se relaciona con el comportamiento de los 
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empleados, el resultado obtenidos y la motivación. Un adecuado seguimiento de los 

indicadores de desempeño laboral de una Institución puede identificar rápidamente 

cierta deficiencia y desaciertos en los procedimientos, proporcionando a la empresa 

ahorrar costos y aumentar su efectividad (Moro et al., 2022; Seabrook, 2019). 

El desempeño laboral se refiere a los comportamientos y acciones bajo el 

control de los empleados que contribuyen al cumplimiento de los objetivos 

organizacionales. Este concepto incluye la eficiencia y efectividad con que los 

colaboradores ejecutan la labor asignada, impactando directamente en el éxito de la 

organización (Geraldo, 2022). 

Otros autores definen el desempeño laboral como la productividad individual 

de un colaborador comparada con la de sus compañeros, en términos de 

comportamientos y resultados relacionados con el trabajo. Esta productividad es 

crucial para que las organizaciones alcancen sus metas y mantengan una ventaja 

competitiva (Khusanova et al., 2021; Susanto et al., 2022). Esto abarca la habilidad 

de un empleado para satisfacer las expectativas de su puesto, así como su 

contribución a un ambiente laboral positivo y productivo (Dumaguing, 2022). 

Otras concepciones del desempeño laboral consideran que es el grado en que 

un empleado realiza sus tareas asignadas, contribuyendo así al logro de los objetivos 

organizacionales. Este desempeño incluye tanto la calidad como la cantidad de 

trabajo producido, además de cómo estas contribuciones impactan en la eficiencia 

general de la organización (Atatsi et al., 2019; Jayanandana & Jayathilaka, 2023).  

Las dimensiones del desempeño laboral se han considerado a partir del 

estudio realizado por Geraldo (2022) quien considera tres componentes: el primero 

de ellos es el desempeño de la tarea implica la ejecución efectiva de las 

responsabilidades y deberes principales asignados a un puesto de trabajo. Se enfoca 

en los resultados y la calidad del trabajo realizado, además de la habilidad del 

empleado para cumplir con las expectativas de su puesto específico dentro de la 

organización. Entre otras definiciones, se tiene a Farooq et al. (2018) quien sostiene 

que el desempeño de la tarea implica la ejecución precisa y eficiente de las 

responsabilidades asignadas a un puesto de trabajo. Este tipo de desempeño es 

fundamental para cumplir con los objetivos específicos del rol del empleado dentro de 

la organización. Por su parte, Çalişkan & Köroğlu (2022) se refiere a la realización de 

las actividades específicas del trabajo, enfocándose en la calidad y cantidad del 

trabajo completado. 



12 
 

La segunda dimensión es el desempeño contextual que se refiere a los 

comportamientos que no están directamente relacionados con las tareas centrales 

del trabajo, pero que apoyan el entorno social y psicológico de las organizaciones. 

Estos comportamientos incluyen la cooperación con los colegas, la voluntariedad para 

realizar tareas adicionales y la adhesión a normas y procedimientos organizacionales, 

contribuyendo así a la eficacia general del ambiente laboral (Geraldo, 2022). Abarca 

comportamientos que suman en conformar un ambiente social, como la cooperación 

con colegas y la disposición para realizar tareas adicionales. Estos comportamientos 

son esenciales para mantener un entorno laboral saludable y productivo (Atatsi, 

Stoffers, & Kil, 2019; Pandey, 2019). 

La dimensión desempeño laboral adverso incluye comportamientos que 

perjudican a la organización y a sus miembros. Estos comportamientos pueden variar 

desde el incumplimiento de las normas hasta acciones que dañan los recursos de la 

empresa o afectan negativamente el ambiente de trabajo, como el ausentismo, la falta 

de puntualidad, y la creación de conflictos innecesarios (Geraldo, 2022). Según 

Agulefo & Agulefo (2023) el desempeño laboral contraproducente se refiere a 

comportamientos que perjudican a la institución, como la falta de cumplimiento de las 

normativas, la creación de conflictos y la reducción de la eficiencia. Estos 

comportamientos pueden incluir el ausentismo y la falta de puntualidad, afectando 

negativamente la productividad y moral del equipo. Para Travis & Craig (2023) el 

desempeño laboral contraproducente incluye acciones que dañan la organización, 

como la negligencia, el sabotaje y la desviación de recursos. Estos comportamientos 

afectan negativamente la moral y productividad del equipo. 

Luego de revisar los diversos aspectos subrayan la complejidad del teletrabajo 

se plantea la siguiente hipótesis general: El teletrabajo se relaciona con el desempeño 

laboral del personal de una institución educativa del distrito de San Miguel, Lima - 

2024. En base a las dimensiones del desempeño laboral se plantean las hipótesis 

específicas: El teletrabajo se relaciona con el desempeño de la tarea, el desempeño 

contextual y el desempeño laboral adverso del personal.  
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II. METODOLOGÍA 

El tipo de investigación es básica, dado que se centró en ampliar y profundizar 

el conocimiento teórico. Su objetivo primordial fue descubrir verdades fundamentales 

y principios que subyacen a los fenómenos observados, proporcionando la solidez 

suficiente para futuras investigaciones aplicadas y teóricas (Muntanè, 2018). 

El enfoque cuantitativo en la investigación se basa en la utilización de métodos 

y herramientas estadísticas para recolectar y analizar datos numéricos. Este enfoque 

utiliza herramientas y técnicas estadísticas para medir variables, probar hipótesis y 

obtener resultados que puedan ser generalizados a una población más amplia. La 

investigación cuantitativa se centra en la objetividad y la replicabilidad de los 

hallazgos, empleando métodos como encuestas, experimentos y análisis de datos 

secundarios (Jiménez, 2020).  

Este diseño metodológico estudia la asociación entre dos variables sin 

manipular intencionalmente el entorno o las variables mismas, por eso se denomina 

no experimental. Se caracteriza por su transversalidad, dado que se lleva a cabo en 

un solo punto en el tiempo, proporcionando una instantánea de las interacciones entre 

variables, lo que permite identificar tendencias y asociaciones, pero no causalidad. El 

diseño correlacional busca examinar la relación entre dos o más variables donde el 

investigador observa y mide las variables tal como ocurren naturalmente, buscando 

identificar si existe una asociación significativa entre ellas (Jilcha, 2020). 

En cuanto a la definición conceptual, el teletrabajo se define como una forma 

de trabajo en la cual los empleados cumplen con labores remuneradas desde 

ubicaciones fuera de las instalaciones físicas de la organización, utilizando las TIC 

para permanecer conectados con su lugar de trabajo. Esta modalidad permite la 

ejecución de actividades laborales a distancia, facilitando la comunicación y la 

flexibilidad en la gestión del tiempo y los recursos (Grant et al., 2019). El teletrabajo 

comprende las dimensiones: Trabajo a distancia, Efectividad y productividad, 

Tecnología de la información y comunicación; y Jornada Laboral. Ver Anexo 1. 

Por otro lado, la definición conceptual del desempeño laboral refiere que son 

los comportamientos y acciones bajo el control de los empleados que contribuyen al 

cumplimiento de los objetivos organizacionales. Este concepto incluye la eficiencia y 

efectividad con que los empleados realizan sus tareas asignadas, impactando 

directamente en el éxito de la organización (Geraldo, 2022). El desempeño laboral se 
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descompone en las dimensiones: Desempeño de la tarea, Desempeño contextual y 

Desempeño laboral adverso (Geraldo, 2022). Ver Anexo 1. 

Se define a la población como la representación el grupo completo de 

individuos o entidades que poseen cualidades distinticas de interés para el 

investigador. Definir con precisión la población es crucial para la relevancia y 

aplicabilidad de los hallazgos de la investigación (Majid, 2018). En este estudio la 

población corresponde a los trabajadores de la entidad educativa que alcanzaron la 

cantidad de 143 trabajadores, incluidos según los criterios de: ser trabajadores con 

contrato vigente, que hayan expresado su consentimiento para participar del estudio, 

con antigüedad laboral en la entidad no menor de seis meses. Se han excluido a los 

trabajadores que expresaron su negativa en participar de la investigación. 

En un estudio de investigación, la muestra se conforma por una sección de la 

población. Para que los hallazgos sean aplicables a la población general, es crucial 

que la muestra sea representativa (Etikan & Babatope, 2019). En este caso, el estudio 

contó con 104 trabajadores como muestra que se determinó aleatoriamente, como se 

muestra en el Anexo 7. Mediante un método de muestreo probabilístico aleatorio 

simple se calculó el tamaño muestra. Esta técnica asegura que los elementos de una 

población sean elegibles en igualdad de condiciones, lo cual es esencial para 

minimizar los sesgos de selección y garantizar que los resultados sean extrapolables 

a la población completa (Fowler & Lapp, 2019). 

Las técnicas utilizadas en el proceso de recopilación de información incluyen 

métodos sistemáticos empleados para obtener información válida y precisa durante 

el curso de una investigación (Cisneros-Caicedo et al., 2022). La técnica puede variar 

desde encuesta y entrevista hasta observaciones directas y uso de registros 

existentes, dependiendo de la naturaleza del estudio. A aquí los datos se recolectaron 

mediante una encuesta que es un método que involucra solicitar información a los 

participantes, generalmente a través de un cuestionario estructurado. Este método 

permite obtener datos de un gran número de personas de manera eficiente, y es 

comúnmente utilizado en estudios cuantitativos (Arias, 2020).  

Los instrumentos son herramientas diseñadas para capturar información de 

manera sistemática y estructurada. En este estudio se empleó el cuestionario: 

instrumento compuesto por una variedad de preguntas destinadas a recoger 

información de los sujetos de investigación (León & Montero, 2020). Para la toma de 

datos, se utilizaron dos instrumentos, para evaluar el teletrabajo se diseñó un 
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cuestionario en base a Ruiz (2022), compuesto por 24 reactivos con valoraciones 

politómicas de cinco puntos. El segundo cuestionario corresponde a la autoría de 

Geraldo (2022) se denomina Escala de desempeño laboral individual en 

colaboradores peruanos, contiene 13 ítems con valoraciones de cinco puntos. Se 

consideró la baremación con tres niveles con sus respectivos rangos para cada 

constructo como se muestra en el Anexo 1. 

La prueba de validación se realizó para verificar la capacidad de un instrumento 

para medir correctamente lo que está diseñado para medir. La validación por juicio de 

expertos es una técnica que implica la utilización del criterio de especialistas en el 

área de estudio para evaluar la calidad y la relevancia de los instrumentos de 

investigación, asegurando que sean adecuados para medir los constructos de interés 

con precisión (Larsen et al., 2020). Ver Anexo 3. Es primordial que cada ítem de los 

cuestionarios sea relevante y adecuado para las variables estudiadas, asegurando 

que midan con precisión los constructos de interés y reflejen la variabilidad de las 

variables investigadas. Mediante el coeficiente V de Aiken se realizó la validación de 

los expertos quienes revisaron e interpretaron cada ítem del cuestionario utilizando 

los criterios establecidos en la Ficha de validación considerando calificaciones de cero 

y uno. Tal Resultado fue de acuerdo (1), dado que identificaron ítems claros, 

relevantes, y representativos del constructo que se mide. ver tabla 8 y 9. 

Asimismo, se realizó un análisis de consistencia interna. Este análisis se refiere 

a la evaluación de homogeneidad de los ítems dentro de un instrumento de medición, 

utilizando estadísticas como el coeficiente alfa de Cronbach. Cuando el grado de 

consistencia interna es alto indica que los ítems miden el mismo constructo de manera 

confiable (Ahmed & Ishtiaq, 2021). Los coeficientes obtenidos para los cuestionarios 

de Teletrabajo y Desempeño laboral respectivamente son 0.960 y 0.934. Ver Anexo 

4. La fiabilidad de los ítems es esencial para la precisión de los datos obtenidos y la 

exactitud de los resultados. Dada la diversidad en los objetivos de investigación y la 

complejidad de los constructos, es aceptable y a menudo necesario ajustar el número 

de ítems por variable para adaptarse a las necesidades específicas de la 

investigación, (Taherdoost, 2022). 

Respecto al método de análisis de datos utilizado en el procesamiento de los 

datos, abarca las diversas técnicas y procedimientos empleados para transformar los 

datos brutos recogidos en información significativa. Los métodos pueden incluir 

análisis estadísticos, modelado de datos, o técnicas cualitativas de interpretación de 
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texto, según el enfoque del estudio (Wasser, 2021). En esta investigación se realizó 

un análisis descriptivo que implica el uso de estadísticas para describir y resumir los 

datos recolectados, proporcionando una comprensión básica de las características y 

patrones dentro del conjunto de datos. Los hallazgos se presentaron en tablas de 

frecuencias y gráficos (de la Puente, 2018). Así también se realizó un análisis 

inferencial. Este análisis permite la propuesta de inferencias respecto a la población 

en estudio basándose en los datos recolectados a partir de un segmento de la 

población. Se utilizaron pruebas estadísticas no paramétricas, dado que las variables 

teletrabajo y desempeño laboral corresponde al tipo de variables categóricas y 

poseen una escala ordinal y no presentan datos distribuidos de forma normal. En este 

caso para determinar la vinculación entre las variables en estudio se ha considerado 

el uso de la prueba de Spearman, mediante los grados de correlación se determinaron 

la dirección (positiva o negativa) y la fuerza en que los constructos se vinculan 

(Germann, 2023).  

En cuanto a los aspectos éticos en la investigación se han contemplado 

principios morales que guían el comportamiento del investigador, asegurando la 

integridad y el respeto por los sujetos y la sociedad, tales como el consentimiento 

informado, la confidencialidad, el respeto a la privacidad, la minimización del daño, la 

justicia en la selección de los sujetos y la honestidad en la comunicación de los 

resultados (Cortina, 2020). Para asegurar una conducta responsable, justa, segura y 

protegiendo siempre los derechos y el bienestar de los participantes, en este estudio 

se da cumplimiento con el Código de ética en investigación de la Universidad César 

Vallejo, que incluyen: 

Respeto por las personas, se centra en reconocer la dignidad y autonomía de 

los participantes. Implica obtener un consentimiento informado, donde los sujetos 

reciben la información relevante sobre el estudio y deciden participar voluntariamente. 

El principio de Beneficencia obliga a los investigadores a diseñar estudios que 

maximicen los beneficios potenciales y minimicen daños posibles, este requiere una 

evaluación cuidadosa de los riesgos y beneficios antes de proceder con la 

investigación. El principio de justicia implica la equidad en la elección de los 

encuestados como en la distribución de las bondades que se derivan del estudio y 

sus responsabilidades. El principio de Integridad exige mantener altos estándares de 

honestidad y transparencia durante el proceso investigativo, esto incluye analizar y 

presentar los resultados, evitando falsificación o manipulación de datos. Ver Anexo 4. 
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III. RESULTADOS

Resultados descriptivos 

Figura 1 

Percepción de los trabajadores sobre el Teletrabajo y sus dimensiones 

Los datos indican que casi todo el personal (70.2%) presentó una percepción en un 

nivel regular de teletrabajo, mientras que el 27.9% se considera eficiente y solo el 

1.9% está en un nivel deficiente. Esto sugiere que la implementación del teletrabajo 

es predominantemente y adecuada, aunque hay margen para mejorar y optimizar las 

prácticas de teletrabajo para un mayor número de empleados. 

En la dimensión específica de trabajo a distancia, el 71.2% de los empleados 

se clasifica en el nivel regular, seguido por un 24.0% en el nivel eficiente y un 4.8% 

en el nivel deficiente. Estos resultados reflejan que, aunque la mayoría de los 

empleados se manejan adecuadamente en sus funciones a distancia, hay una porción 

significativa que podría beneficiarse de medidas adicionales para mejorar su 

eficiencia en esta modalidad. 

La dimensión de efectividad y productividad muestra una distribución más 

dispersa, con un 36.5% de empleados en el nivel deficiente, un 34.6% en el nivel 

regular y un 28.8% en el nivel eficiente. Estos datos indican que hay una necesidad 

considerable de enfocar esfuerzos en mejorar la efectividad y productividad en el 
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teletrabajo, ya que una parte significativa de los empleados presenta deficiencias en 

esta área. 

En cuanto a las TIC, el 72.1% de los empleados se encuentran en el nivel 

regular, el 24.0% en el nivel eficiente y el 3.8% en el nivel deficiente. Estos hallazgos 

indican que, si bien la mayoría de los empleados tienen un manejo adecuado de las 

tecnologías necesarias para el teletrabajo, todavía hay un porcentaje pequeño que 

enfrenta desafíos significativos que deben abordarse para mejorar su desempeño 

general. 

La distribución de la jornada laboral muestra que el 51.9% de los empleados 

están en un nivel eficiente, el 40.4% en un nivel regular y el 7.7% en un nivel 

deficiente. Estos datos son alentadores ya que indican que más de la mitad de los 

empleados gestionan su jornada laboral de manera eficiente, aunque hay espacio 

para mejoras adicionales. 

Una parte considerable del personal presenta niveles de percepción regulares 

en la mayoría de las dimensiones del teletrabajo, con áreas específicas, como la 

efectividad y productividad, que requieren atención especial. Las TIC y la gestión de 

la jornada laboral también presentan oportunidades para mejoras. Estos resultados 

ofrecen una base firme para elaborar estrategias y políticas orientadas a optimizar el 

teletrabajo y mejorar el desempeño laboral en todas las dimensiones evaluadas. 

Figura 2 

Percepción de los trabajadores sobre el Desempeño laboral y sus dimensiones 
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Los datos indican que la gran mayoría de los empleados (81.7%) se encuentran en 

un nivel medio de desempeño laboral, mientras que el 17.3% tiene un desempeño 

alto y solo el 1.0% se encuentra en un nivel bajo. Esto sugiere que, en general, los 

empleados realizan su trabajo de manera adecuada, aunque hay un pequeño grupo 

que podría beneficiarse de intervenciones para mejorar su rendimiento. 

En la dimensión de desempeño de la tarea, el 79.8% de los empleados se 

clasifica en el nivel medio, el 18.3% en el nivel alto y solo el 1.9% en el nivel bajo, 

indicando que una gran cantidad de los empleados cumplen adecuadamente con las 

tareas asignadas, aunque hay una minoría que destaca por su alto desempeño y una 

pequeña proporción que requiere apoyo adicional. 

La dimensión de desempeño contextual muestra que el 79.8% de los 

empleados se encuentra en el nivel medio, el 20.2% en el nivel alto y ninguno en el 

nivel bajo. Esto refleja que la mayoría de los empleados exhiben comportamientos 

que apoyan el entorno social y psicológico de la organización, con un quinto de ellos 

mostrando un desempeño excepcional en este aspecto. 

En cuanto al desempeño laboral adverso, el 54.8% de los empleados se ubica 

en el nivel medio, el 32.7% en el nivel bajo y el 12.5% en el nivel alto, lo cual indica 

que, aunque una mayoría de los empleados presenta comportamientos laborales 

moderadamente adversos, hay una proporción significativa que muestra pocos 

comportamientos adversos, y una minoría que exhibe comportamientos adversos 

más frecuentes. 

Un alto porcentaje del personal considera que alcanzó un nivel medio de 

desempeño en las dimensiones evaluadas, con áreas específicas que destacan tanto 

por su alto desempeño como por comportamientos adversos. El desempeño de la 

tarea y el desempeño contextual reflejan una fuerza laboral mayoritariamente 

competente y colaborativa, mientras que el desempeño laboral adverso indica áreas 

que requieren atención para minimizar comportamientos negativos. Estos resultados 

ofrecen una visión integral del desempeño laboral y proporcionan una base para 

desarrollar estrategias de mejora continua en la gestión del personal. 
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Resultados inferenciales  

Prueba de hipótesis general 

H0= El teletrabajo no se relaciona con el desempeño laboral de los trabajadores 

Ha= El teletrabajo se relaciona con el desempeño laboral de los trabajadores 

Tabla 1 

Correlaciones entre Teletrabajo y Desempeño laboral 

  

Desempeño 
laboral 

Rho de Spearman Teletrabajo 

Coeficiente de correlación .372** 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 104 

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

Como se observa en la Tabla 1, los datos analizados mostraron los valores 

rs=0.372 y p=0.000 estos factores indican una correlación positiva y significativa entre 

el teletrabajo y el desempeño laboral. rs=0.372 se interpreta como una asociación 

positiva baja entre el teletrabajo y el desempeño laboral. Esto implica que una mejora 

en la calidad del teletrabajo, también tiende a un mejoramiento del desempeño. El 

valor p=0.000 es menor que el nivel de significancia estandarizado de 0.05, lo que 

indica que los resultados son estadísticamente significativos. Estos hallazgos 

sugieren que mejorar las condiciones de teletrabajo representa un efecto positivo en 

el rendimiento laboral de los empleados. 

 

Prueba de hipótesis 1 

H0= El teletrabajo no se relaciona con el desempeño de la tarea de los trabajadores 

H1= El teletrabajo se relaciona con el desempeño de la tarea de los trabajadores 

Tabla 2 

Correlaciones entre Teletrabajo y Desempeño de la tarea 

  

Desempeño de 
la tarea 

Rho de Spearman Teletrabajo 

Coeficiente de correlación .302** 

Sig. (bilateral) 0.002 

N 104 

** La correlación de variables es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).  
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Podemos visualizar en la Tabla 2 que los datos analizados mostraron los 

valores rs=0.302 y p=0.002 indican una correlación positiva y significativa entre el 

teletrabajo y el desempeño de la tarea. rs=0.302 sugiere que el teletrabajo presenta 

una relación positiva baja al relacionarse con el desempeño de la tarea. Esto implica 

que una mejora en el entorno de teletrabajo se relaciona con una mejora en el 

desempeño de las tareas de los empleados. El valor p=0.002 es menor que el nivel 

de significancia estándar de 0.05, indicando que los resultados son estadísticamente 

significativos. Estos hallazgos sugieren que mejorar las condiciones de teletrabajo 

representa un efecto positivo en el desempeño de las tareas de los empleados. 

 

Prueba de hipótesis 2 

H0= El teletrabajo no se relaciona con el desempeño contextual de los trabajadores 

H2= El teletrabajo se relaciona con el desempeño contextual de los trabajadores 

Tabla 3 

Correlaciones entre Teletrabajo y Desempeño contextual  

  

Desempeño 
contextual 

Rho de Spearman Teletrabajo 

Coeficiente de correlación .330** 

Sig. (bilateral) 0.001 

N 104 

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

Conforme se aprecia en la Tabla 3, los datos analizados mostraron los valores 

rs=0.330 y p=0.001. Estos factores indican una correlación positiva y significativa 

entre las variables. rs=0.330 sugiere una relación positiva baja entre el teletrabajo y 

el desempeño contextual. Esto significa que cuando las condiciones del teletrabajo 

mejoran, también tiende a mejorar el desempeño contextual de los empleados, 

reflejando comportamientos que apoyan el ambiente social y psicológico de la 

organización. Con p=0.001<0.05 se confirma que los resultados son estadísticamente 

significativos. Estos hallazgos sugieren que mejorar las condiciones de teletrabajo 

puede significar mejoras en el comportamiento de los empleados contribuyendo a un 

entorno laboral saludable y colaborativo. 
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Prueba de hipótesis 3 

H0= El teletrabajo no se relaciona con el desempeño laboral adverso de los 

trabajadores 

H3= El teletrabajo se relaciona con el desempeño laboral adverso de los trabajadores 

Tabla 4 

Correlaciones entre Teletrabajo y Desempeño laboral adverso 

  

Desempeño 
laboral adverso 

Rho de Spearman Teletrabajo 

Coeficiente de correlación -.301** 

Sig. (bilateral) 0.002 

N 104 

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

En la Tabla 4, se visualiza que los datos analizados mostraron los valores rs=-

0.301 y p=0.002 muestra que la correlación es negativa y significativa entre las 

variables. El valor rs=-0.301 indica que relación es negativa baja cuando se vinculan 

el teletrabajo y el desempeño laboral adverso. Esto implica que a medida que la 

calidad del teletrabajo mejora, el nivel de desempeño laboral adverso tiende a 

disminuir. En otras palabras, un mejor entorno de teletrabajo está asociado con una 

reducción en comportamientos laborales adversos. El valor p=0.002 es menor que el 

valor de significancia estándar de 0.05, indicando que los resultados son 

estadísticamente significativos. Esto sugiere que mejorar las condiciones de 

teletrabajo puede contribuir a reducir comportamientos laborales adversos, 

mejorando así el ambiente de trabajo y la efectividad organizacional.   
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IV. DISCUSIÓN 

En este capítulo, se analiza y discute la relación entre el teletrabajo y el 

desempeño laboral del personal administrativo, basándose en los resultados 

obtenidos y proporcionando una visión clara y comprensiva de la asociación del 

teletrabajo y el rendimiento laboral, ofreciendo perspectivas valiosas para futuras 

políticas y prácticas organizacionales. 

El propósito principal de este estudio fue identificar la relación entre el 

teletrabajo y el rendimiento laboral del personal. Los resultados obtenidos mediante 

la prueba Rho de Spearman muestran una correlación positiva y significativa entre el 

teletrabajo y el desempeño laboral, como lo indican los valores rs=0.372 y p=0.000. 

Estos resultados indican una relación positiva baja entre las variables, sugiriendo que 

a medida que mejora la calidad del teletrabajo, también tiende a mejorar el 

rendimiento de los empleados. La correlación positiva baja encontrada implica que, 

aunque la relación no es fuerte, existe una tendencia clara de mejora en el rendimiento 

laboral con el aumento de la calidad del teletrabajo. Por consiguiente, se rechaza la 

hipótesis nula y se acepta la hipótesis investigativa 

Los hallazgos de esta investigación son consistentes con estudios previos en 

la literatura. Iliev (2023) encontró que el teletrabajo contribuye a una mayor 

productividad y menor estrés, Utilizando un enfoque cuantitativo similar, Iliev destacó 

la importancia del apoyo y la formación adecuados para maximizar los beneficios del 

teletrabajo. Domínguez (2022), en su estudio sobre teletrabajo y desempeño laboral 

en Ecuador, combinó métodos cualitativos y cuantitativos para desarrollar un plan de 

contingencia que mejorara el rendimiento de los trabajadores en esta forma de 

trabajo. Este estudio resalta la necesidad de adaptar las prácticas laborales a 

circunstancias inesperadas como la pandemia de COVID-19, lo cual es coherente con 

la importancia de la flexibilidad y la adaptación señaladas en nuestros hallazgos. 

Kuruzovich et al. (2021) encontraron que la calidad del software y los sistemas de 

teletrabajo pueden moderar los efectos adversos del uso intensivo de tecnología, 

mejorando así la satisfacción laboral y el rendimiento profesional. Este estudio sugiere 

que la calidad de las herramientas tecnológicas es crucial para maximizar los 

beneficios del teletrabajo, lo cual apoya nuestros resultados que indican la 

importancia de un entorno de teletrabajo bien gestionado. En el contexto peruano, 
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Mosayhuate (2023) encontró una relación positiva entre el teletrabajo y el desempeño 

laboral en una entidad pública en Lima, subrayando la eficacia de políticas de 

teletrabajo bien implementadas para aumentar la productividad. Este hallazgo es 

consistente con nuestros resultados y refuerza la relevancia de gestionar 

adecuadamente el teletrabajo en el sector educativo. 

La investigación revela que el teletrabajo tiene el potencial de mejorar el 

desempeño laboral del personal si se gestionan adecuadamente las condiciones y 

recursos. Sin embargo, la relación positiva baja sugiere que hay otros factores en 

juego que también deben ser considerados. La cultura organizacional, el apoyo 

gerencial, y las habilidades individuales de gestión del tiempo pueden influir 

significativamente en cómo el teletrabajo impacta el rendimiento laboral. Es esencial 

reconocer que la implementación del teletrabajo debe ser acompañada por políticas 

de apoyo y formación continua para los empleados. La variabilidad en la efectividad 

del teletrabajo observada en diferentes estudios también destaca la necesidad de 

personalizar las estrategias de teletrabajo según las necesidades específicas del 

personal y las características del entorno laboral. Esta investigación aporta evidencia 

significativa sobre la relación entre las variables, destacando la importancia de una 

implementación bien gestionada y el uso de herramientas tecnológicas adecuadas. 

Los hallazgos sugieren que, aunque el teletrabajo puede mejorar el desempeño 

laboral, su éxito depende de una serie de factores contextuales y de apoyo 

organizacional. 

El objetivo 1 de esta investigación fue determinar la relación entre el teletrabajo 

y el desempeño de la tarea de los trabajadores. Los resultados obtenidos mediante la 

prueba Rho de Spearman muestran una correlación positiva y significativa entre el 

teletrabajo y el desempeño de la tarea, con rs=0.302 y una significancia p=0.002. Esto 

indica que a medida que mejora la calidad del teletrabajo, también tiende a mejorar el 

desempeño de la tarea de los empleados. La correlación positiva encontrada sugiere 

una relación directa entre el teletrabajo y el desempeño de la tarea, siendo 

suficientemente significativa como para indicar que mejoras en el entorno de 

teletrabajo están asociadas con un mejor desempeño en las tareas asignadas a los 

empleados. Este hallazgo destaca la importancia de un entorno de teletrabajo bien 

estructurado y apoyado para maximizar el rendimiento laboral. Por consiguiente, se 

rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis investigativa. Los hallazgos de esta 
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investigación son consistentes con estudios previos. Iliev (2023) Este estudio destaca 

que el teletrabajo puede ser una táctica efectiva para el mejoramiento del desempeño 

de las tareas si se proporciona el apoyo y la formación adecuados. Domínguez (2022) 

también exploró la relación entre el teletrabajo y el desempeño laboral en Ecuador. 

Sus resultados sugieren que la adaptación a circunstancias inesperadas, como la 

pandemia, es crucial para mantener un buen desempeño en las tareas. Kuruzovich et 

al. (2021) examinaron cómo la calidad del software y los sistemas de teletrabajo 

afectan el rendimiento profesional. Encontro que un uso intensivo de sistemas de 

teletrabajo puede afectar negativamente la interacción social y, en consecuencia, la 

satisfacción con el trabajo y su desempeño. No obstante, una alta calidad del software 

puede mitigar estos efectos adversos. 

La investigación revela que el teletrabajo tiene el potencial de mejorar el 

desempeño de las tareas si se gestionan adecuadamente las condiciones y recursos 

tecnológicos. La relación positiva y significativa encontrada en esta investigación 

sugiere que, aunque no es la única variable influyente, el teletrabajo representa un rol 

fundamental en su rendimiento laboral. Sin embargo, es esencial reconocer que otros 

factores, como la cultura organizacional y el apoyo gerencial, también pueden tener 

un efecto en el rendimiento. Es fundamental que las instituciones educativas 

implementen políticas de teletrabajo bien estructuradas, proporcionen formación 

continua y aseguren que los empleados tengan acceso a tecnologías de alta calidad. 

La variabilidad en la efectividad del teletrabajo observada en diferentes estudios 

también destaca la necesidad de personalizar las estrategias de teletrabajo según las 

necesidades específicas de los empleados y las características del entorno laboral. 

Esta investigación aporta evidencia significativa sobre la relación entre el teletrabajo 

y el desempeño de las tareas, destacando la importancia de una implementación bien 

gestionada y el uso de herramientas tecnológicas adecuadas. Los hallazgos sugieren 

que, aunque el teletrabajo puede mejorar el desempeño de las tareas, su éxito 

depende de una serie de factores contextuales y de apoyo organizacional. 

El objetivo 2 de esta investigación fue determinar la relación entre el teletrabajo 

y el desempeño contextual de los trabajadores. Los resultados obtenidos mediante la 

prueba Rho de Spearman muestran una correlación positiva y significativa entre el 

teletrabajo y el desempeño contextual, con un coeficiente de correlación rs=0.330 y 

una significancia p=0.001. Estos resultados indican una relación positiva baja entre el 
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teletrabajo y el desempeño contextual, sugiriendo que a medida que mejoran las 

condiciones del teletrabajo, también tiende a mejorar el desempeño contextual de los 

empleados. La correlación positiva encontrada sugiere que existe una relación directa 

entre las variables. Aunque la relación no es extremadamente fuerte, es lo 

suficientemente significativa como para indicar que mejoras en el entorno de 

teletrabajo están asociadas con un mejor desempeño en el entorno social y 

psicológico de la organización. Este hallazgo resalta la importancia de un entorno de 

teletrabajo bien estructurado y apoyado para maximizar el comportamiento positivo 

del personal. 

Luego del análisis de resultados se realizan las comparaciones con los 

estudios previos. Iliev (2023) encontró que el teletrabajo contribuye a una mayor 

productividad y menor estrés, aunque estos efectos varían según la edad y el género 

de los empleados. Este estudio destaca que el teletrabajo constituye una táctica 

acertada en el mejoramiento del desempeño contextual si se proporciona el apoyo y 

la formación adecuados. Domínguez (2022) también exploró la relación entre el 

teletrabajo y el desempeño laboral en Ecuador, desarrollando un plan de contingencia 

para el mejoramiento del rendimiento del personal en el contexto del teletrabajo. Sus 

resultados sugieren que la adaptación a circunstancias inesperadas, como la 

pandemia, es crucial para mantener un buen desempeño contextual. Kuruzovich et 

al. (2021) examinaron cómo la calidad del software y los sistemas de teletrabajo 

afectan el rendimiento profesional. Encontraron que un uso intensivo de sistemas de 

teletrabajo puede afectar negativamente la interacción social y, en consecuencia, la 

satisfacción y rendimiento del personal. No obstante, una alta calidad del software 

puede mitigar estos efectos adversos. En el contexto peruano, Espinoza (2023) 

encontró que el teletrabajo puede mejorar la efectividad y eficiencia del personal si se 

gestionan adecuadamente los recursos tecnológicos y las condiciones del trabajo 

remoto. Este hallazgo es consistente con nuestros resultados y refuerza la relevancia 

de gestionar adecuadamente el teletrabajo en el sector educativo. 

La investigación revela que el teletrabajo tiene el potencial de mejorar el 

desempeño contextual de los empleados si se gestionan adecuadamente las 

condiciones y recursos tecnológicos. La relación positiva y significativa encontrada en 

esta investigación sugiere que, aunque no es la única variable influyente, el teletrabajo 

representa un rol fundamental en el comportamiento positivo del personal. Es 
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fundamental que las instituciones educativas implementen políticas de teletrabajo 

bien estructuradas, proporcionen formación continua y aseguren que los empleados 

tengan acceso a tecnologías de alta calidad. La variabilidad en la efectividad del 

teletrabajo observada en diferentes estudios también destaca la necesidad de 

personalizar las estrategias de teletrabajo según las necesidades específicas de los 

empleados y las características del entorno laboral. Esta investigación aporta 

evidencia significativa sobre la relación entre el teletrabajo y el desempeño contextual, 

destacando la importancia de una implementación bien gestionada y el uso de 

herramientas tecnológicas adecuadas. 

El objetivo 3 de esta investigación fue determinar la relación entre el teletrabajo 

y el desempeño laboral adverso de los trabajadores. Los valores rs=-0.301 y una 

significancia p=0.002 indican una relación negativa baja entre el teletrabajo y el 

desempeño laboral adverso, sugiriendo que a medida que mejora la calidad del 

teletrabajo, disminuye el nivel de comportamientos laborales adversos. La correlación 

negativa encontrada sugiere que existe una relación inversa entre el teletrabajo y el 

desempeño laboral adverso y es lo suficientemente significativa como para indicar 

que mejoras en el entorno de teletrabajo están asociadas con una reducción en los 

comportamientos laborales adversos. Este hallazgo resalta la importancia de un 

entorno de teletrabajo bien estructurado y apoyado para minimizar conductas 

negativas en el lugar de trabajo. 

Los hallazgos de esta investigación son consistentes con estudios previos. Iliev 

(2023) encontró que el teletrabajo contribuye a una menor incidencia de 

comportamientos negativos y a una mayor satisfacción laboral, aunque estos efectos 

varían según la edad y el género de los empleados. Este estudio destaca que el 

teletrabajo puede ser una estrategia efectiva para reducir comportamientos laborales 

adversos si se proporciona el apoyo y la formación adecuados. Domínguez (2022) 

también exploró la relación entre las variables, desarrollando un plan de contingencia 

para el mejoramiento del rendimiento laboral en el contexto del teletrabajo. Sus 

resultados sugieren que la adaptación a circunstancias inesperadas, como la 

pandemia, es crucial para minimizar comportamientos laborales adversos. 

Kuruzovich et al. (2021) examinaron cómo la calidad del software y los sistemas de 

teletrabajo afectan el rendimiento profesional. Encontraron que un uso intensivo de 

sistemas de teletrabajo puede afectar negativamente la interacción social y, por ende, 
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aumentar los comportamientos laborales adversos. Sin embargo, una alta calidad del 

software puede mitigar estos efectos adversos. En el contexto peruano, Espinoza 

(2023) encontró que el teletrabajo puede mejorar la efectividad y eficiencia del 

personal si se gestionan adecuadamente los recursos tecnológicos y las condiciones 

del trabajo remoto. Este hallazgo es consistente con nuestros resultados y refuerza la 

relevancia de gestionar adecuadamente el teletrabajo para reducir comportamientos 

laborales adversos. 

La investigación revela que el teletrabajo tiene el potencial de reducir los 

comportamientos laborales adversos si se gestionan adecuadamente las condiciones 

y recursos tecnológicos. La relación negativa y significativa encontrada en esta 

investigación sugiere que, aunque no es la única variable influyente, el teletrabajo 

puede jugar un papel importante en la reducción de conductas negativas en el entorno 

laboral. Es fundamental que las instituciones educativas implementen políticas de 

teletrabajo bien estructuradas, proporcionen formación continua y aseguren que los 

empleados tengan acceso a tecnologías de alta calidad. La variabilidad en la 

efectividad del teletrabajo observada en diferentes estudios también destaca la 

necesidad de personalizar las estrategias de teletrabajo según las necesidades 

específicas de los empleados y las características del entorno laboral. Esta 

investigación aporta evidencia significativa sobre la relación entre el teletrabajo y el 

desempeño laboral adverso, destacando la importancia de una implementación bien 

gestionada y el uso de herramientas tecnológicas adecuadas. Los hallazgos sugieren 

que, aunque el teletrabajo puede reducir comportamientos laborales adversos, su 

éxito depende de una serie de factores contextuales y de apoyo organizacional. 

 

 

 

 

 

.  
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V. CONCLUSIONES

El objetivo general de la investigación fue determinar la relación entre el

teletrabajo y el desempeño laboral del personal. Los resultados obtenidos 

comprobaron que existía una correlación positiva y significativa entre el teletrabajo y 

el desempeño laboral, sugiriendo que un entorno de teletrabajo bien gestionado 

podría mejorar el rendimiento laboral. 

En cuanto al primer objetivo específico se demostró la relación entre el 

teletrabajo y el desempeño de la tarea de los trabajadores. Los resultados indicaron 

una correlación positiva y significativa entre ambas variables, lo que sugirió que 

mejoras en las condiciones del teletrabajo estaban asociadas con un mejor 

desempeño en las tareas asignadas. Este hallazgo destacó la importancia de 

implementar prácticas de teletrabajo bien estructuradas y proporcionar formación 

continua a los empleados para mejorar su rendimiento en las tareas específicas. 

Respecto al segundo objetivo específico se demostró la relación entre el 

teletrabajo y el desempeño contextual de los trabajadores. Los resultados mostraron 

una correlación positiva y significativa entre el teletrabajo y el desempeño contextual, 

indicando que un entorno de teletrabajo de calidad podría mejorar el comportamiento 

positivo de los empleados en el entorno social y psicológico de la organización. Este 

hallazgo resaltó la necesidad de un entorno de teletrabajo bien apoyado para 

maximizar el comportamiento proactivo y colaborativo de los empleados. 

Sobre el tercer objetivo específico se determinó la relación entre el teletrabajo 

y el desempeño laboral adverso de los trabajadores. Los resultados revelaron una 

correlación negativa y significativa entre el teletrabajo y el desempeño laboral 

adverso, sugiriendo que mejoras en las condiciones del teletrabajo estaban asociadas 

con una reducción en los comportamientos laborales negativos. Este hallazgo 

subrayó la importancia de gestionar adecuadamente el teletrabajo para minimizar las 

conductas adversas y mejorar el ambiente laboral. 

La investigación proporcionó evidencia significativa de que el teletrabajo, 

cuando se gestiona adecuadamente y se apoya con las herramientas tecnológicas 

adecuadas, tiene el potencial de mejorar el desempeño laboral del personal en varias 

dimensiones. Los hallazgos subrayaron la importancia de políticas de teletrabajo bien 

estructuradas, formación continua y un entorno de trabajo bien apoyado para 
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maximizar los beneficios del teletrabajo y minimizar los comportamientos laborales 

adversos. Estos resultados ofrecen una base sólida para el desarrollo de estrategias 

organizacionales que optimicen el teletrabajo y mejoren el desempeño laboral en 

contextos educativos. 
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VI. RECOMENDACIONES

Se recomienda realizar estudios longitudinales que permitan observar los

efectos del teletrabajo en el desempeño laboral a lo largo del tiempo. Esto ayudará a 

identificar patrones y cambios en el rendimiento laboral que puedan atribuirse a la 

implementación del teletrabajo. Las investigaciones futuras podrían beneficiarse de 

un diseño de investigación que incluya múltiples puntos de recogida de datos para 

proporcionar un panorama completo y dinámico del impacto del teletrabajo (Cisneros-

Caicedo et al., 2022). 

Es aconsejable investigar variables moderadoras y mediadoras que puedan 

influir en la relación entre el teletrabajo y el desempeño laboral. Variables como el 

apoyo organizacional, la cultura empresarial, el manejo del tiempo y las habilidades 

tecnológicas de los empleados podrían ser examinadas para entender mejor cómo y 

por qué el teletrabajo afecta el desempeño laboral. Esto proporcionará una visión más 

matizada de las condiciones que potencian o inhiben los beneficios del teletrabajo 

(Iliev, 2023). 

Futuros estudios deben considerar el uso de un enfoque mixto que integre 

aspectos cualitativos y cuantitativos para comprender el fenómeno. Las entrevistas 

en profundidad, focus group y encuestas estructuradas pueden proporcionar datos 

ricos y variados que capturen tanto las experiencias subjetivas como las tendencias 

cuantitativas del teletrabajo y el desempeño laboral. 

Se recomienda ampliar el tamaño de la muestra y considerar la inclusión de 

diversas instituciones educativas y otros sectores laborales. Esto permitirá una mayor 

generalización de los resultados y una mejor comprensión de cómo el teletrabajo 

afecta a diferentes tipos de empleados y entornos laborales. 

Se recomienda a las instituciones desarrollar y aplicar políticas de teletrabajo 

claras y bien estructuradas que incluyan directrices sobre el uso de tecnologías, 

manejo del tiempo y comunicación efectiva. Estas políticas deben estar diseñadas 

para maximizar los beneficios del teletrabajo y minimizar sus desafíos. El desarrollo 

de manuales y guías específicas para el teletrabajo puede facilitar la transición y la 

adopción de esta modalidad laboral (Domínguez, 2022). 

Es crucial proporcionar formación continua y acceso a herramientas 

tecnológicas de alta calidad para los empleados que teletrabajan. La capacitación 
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debe incluir aspectos técnicos, así como habilidades blandas como la gestión del 

tiempo y la auto-motivación. Además, se debe asegurar que todos los empleados 

tengan acceso a tecnologías adecuadas que faciliten un teletrabajo eficiente y 

productivo (Kuruzovich et al., 2021). 

Se sugiere a las instituciones realizar evaluaciones periódicas del impacto del 

teletrabajo en el desempeño laboral y la satisfacción de los empleados. Esto permitirá 

identificar áreas de mejora y ajustar las políticas y prácticas de teletrabajo según sea 

necesario. Las encuestas de satisfacción y los análisis de desempeño pueden ser 

herramientas útiles para este propósito (Espinoza, 2023). 
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ANEXOS 

Anexo 1. Tabla de operacionalización de variables 

 

Tabla 5 

Operacionalización de la Variable Teletrabajo  

Definición conceptual 
Definición 

operacional 
Dimensiones Indicadores Ítem Escala 

El teletrabajo se define como 

una modalidad laboral en la 

que las actividades se realizan 

en un lugar distinto a las 

instalaciones del empleador, 

aprovechando las tecnologías 

de la información y la 

comunicación (TIC) para 

mantener el vínculo con la 

empresa (OIT, 2021). La OIT 

subraya que, para que el 

teletrabajo sea efectivo y 

equitativo, debe estar 

regulado adecuadamente, 

asegurando condiciones de 

trabajo decentes y respetando 

los derechos laborales 

fundamentales (OIT, 2020) 

El teletrabajo se 
operacionalmente 
mediante una 
escala ordinal, 
que comprende 
las dimensiones 
en las que se 
descompone para 
facilitar su 
estudio. 

Trabajo a 
distancia 
 

 Flexibilidad del trabajo 
 Interacción personal 

 Aislamiento 
1 - 7 

Escala ordinal. 
 

Opciones de 

respuesta: 

 
Totalmente en 
desacuerdo (1) 

En desacuerdo (2) 
Ni de acuerdo, ni en 

desacuerdo (3) 
De acuerdo (4)  
Totalmente de 

acuerdo (5) 
 

Deficiente 
Regular  
Eficiente 

Efectividad y 
productividad 

 Confianza organizacional en la eficacia del trabajo 

 Efectividad para alcanzar objetivos. 

 Mantenimiento de calidad a pesar de interrupciones 
 

8-11 

Tecnología 
de la 
información y 
comunicación 

 Equipos tecnológicos. 

 Acceso a internet. 
 Aplicaciones tecnológicas 

 Correos electrónicos 

 Redes sociales 
 

12-20 
 

Jornada 
Laboral 
 

 Horario de trabajo 

 Aumento de exigencias laborales 
 Interferencia del trabajo con la vida personal. 

 Agotamiento por exceso de trabajo 
 

 21-24 

Nota. Elaborado en base a Ruiz (2022) 
  



Tabla 6 

Operacionalización de la Variable Desempeño laboral 

Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores Ítem Escala 

El desempeño laboral refiere que son 
los comportamientos y acciones bajo 
el control de los empleados que 
contribuyen al cumplimiento de los 
objetivos organizacionales. Este 
concepto incluye la eficiencia y 
efectividad con que los empleados 
realizan sus tareas asignadas, 
impactando directamente en el éxito 
de la organización (Geraldo, 2022). 

El desempeño laboral se define 
operacionalmente mediante una 
escala ordinal, que comprende 
las dimensiones en las que se 
descompone para facilitar su 
estudio. 

Desempeño de 
la tarea 

 Organización del trabajo.

 Establecimiento de prioridades

 Eficiencia en el trabajo.

 Iniciativa para nuevas tareas

1 - 4 

Escala 
ordinal. 

Opciones de 

respuesta: 

Nunca (1) 
Casi nunca 

(2) 
A veces (3) 

Casi siempre 
(4) 

Siempre (5) 

Bajo 
Medio 
Alto 

Desempeño 
contextual 

 Actualización de conocimientos
 Soluciones creativas.

 Responsabilidades adicionales.

 Búsqueda de retos.

 Comunicación sobre problemas

5 – 9 

Desempeño 
laboral adverso 

 Flexibilidad de horarios

 Exigencias laborales remotas
 Aumento de productividad.

 Impacto en la vida social.

10 – 13 

Nota. Tomado de Geraldo (2022). 



 

Anexo 2. Instrumentos 

 

Cuestionario de Teletrabajo 

Estimado colega: 

El presente documento tiene por finalidad recabar información respecto a su 

experiencia con el Trabajo remoto. Responda cada una de las proposiciones de 

acuerdo con la siguiente escala valorativa, marcando con una (X) la alternativa que 

mejor se ajuste a su parecer. 

1 2 3 4 5 

Totalmente en 
desacuerdo 

En desacuerdo Ni de acuerdo, ni en 
desacuerdo  

De acuerdo  Totalmente de 
acuerdo 

 

N. Dimensiones/Ítems 1 2 3 4 5 

 Trabajo a distancia 

1 
Mi trabajo electrónico es flexible y adecuado para las labores 
que realizo. 

     

2 
Cuento con autonomía en la organización y realización de mi 
trabajo diario a distancia. 

     

3 El teletrabajo limita mi interacción personal con mis compañeros.      

4 
Cuento con la  accesibilidad de mis colegas para interacciones 
rápidas o consultas cuando trabajo a distancia. 

     

5 
Considero que las herramientas de comunicación (Zoom, 
Teams) utilizadas para interactuar con mis colegas son efectivas. 

     

6 
Cuando trabajo electrónicamente me siento aislado de mi equipo 
de trabajo. 

     

7 
Es fácil resolver conflictos o malentendidos con mis compañeros 
cuando trabajo a distancia. 

     

 Efectividad y Productividad      

8 
Mi institución confía en mí capacidad para realizar mis tareas de 
manera eficaz cuando trabajo electrónicamente.  

     

9 
El trabajo electrónico me hace más productivo y capaz de 
alcanzar los objetivos institucionales. 

     

10 
Cuando trabajo a distancia puedo cumplir los plazos 
establecidos para el desarrollo de mis actividades. 

     

11 
Si me veo interrumpido por responsabilidades familiares     
mientras trabajo electrónicamente, aun así, cumplo con las 
expectativas de calidad de mi superior inmediato. 

     

 Tecnología de la información y comunicación      

12 
Mi institución me provee los equipos tecnológicos adecuados 
para realizar el teletrabajo. 

     

13 
Cuento con buena conexión a internet mientras realizo el 
teletrabajo. 

     

14 
Experimento interrupciones en mi conexión a internet mientras 
trabajo a distancia. 

     



15 
La calidad de mi conexión a internet afecta mi productividad 
mientras trabaja a distancia. 

16 
Estoy familiarizado con las aplicaciones tecnológicas que utilizo 
para trabajar a distancia (Zoom, Microsoft Teams, google  meet, 
etc.). 

17 
Considero que las aplicaciones tecnológicas necesarias para mi    
trabajo a distancia son fáciles de usar. 

18 
He recibido capacitación suficiente para utilizar las aplicaciones 
tecnológicas de manera efectiva. 

19 
Mi institución me otorgó un correo electrónico necesario para 
realizar el teletrabajo. 

20 
Las redes sociales con las que cuenta mi institución son un 
medio necesario para realizar el trabajo electrónico. 

Jornada Laboral 

21 Mi horario de trabajo es más extenso con el teletrabajo. 

22 
Siento que las exigencias laborales son mayores cuando realizó 
teletrabajo. 

23 El teletrabajo ocupa tiempo que me gustaría dedicar a mi familia. 

24 El acceso constante al teletrabajo es muy agotador. 

Elaborado en base a Ruiz (2022) 



Cuestionario de Desempeño laboral 

Estimado(a) colaborador(a): Agradecemos leer detenidamente y con atención, indicar 

con qué frecuencia ha experimentado cada una de las siguientes situaciones durante 

el tiempo que lleva laborando. Luego seleccione la alternativa que mejor describa su 

opinión: Marque con una “X” según la escala siguiente: 

1 2 3 4 5 

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

N. Dimensiones/Ítems 1 2 3 4 5 

Desempeño de la tarea 

1  He organizado mi trabajo para acabarlo a tiempo. 

2  He sido capaz de establecer prioridades. 

3  He sido capaz de llevar a cabo mi trabajo de forma eficiente. 

4 
Por iniciativa propia, he empezado con tareas nuevas cuando 
las anteriores ya estaban completadas. 

Desempeño contextual 

5 
He dedicado tiempo a mantener actualizados los 
conocimientos sobre mi puesto de trabajo. 

6 
He encontrado nuevas soluciones creativas para abordar 
problemas recientes. 

7 
He asumido responsabilidades adicionales en mi trabajo 
remoto. 

8 
He estado buscando constantemente nuevos desafíos en mi 
trabajo. 

9 
He discutido con mis compañeros los aspectos negativos de 
mi trabajo. 

Desempeño laboral adverso 

10 
Mi superior directo me permite flexibilizar mis horarios para 
satisfacer mis necesidades, siempre que se complete todo el 
trabajo. 

11 
Percibo que las demandas laborales son considerablemente 
más altas cuando trabajo de manera remota. 

12 
Mi productividad laboral general ha aumentado gracias a mi 
capacidad de trabajar electrónicamente desde casa. 

13 
Mi vida social se ve afectada negativamente cuando trabajo 
electrónicamente de forma remota. 

Nota: Tomado de Geraldo (2022). 







 

Anexo 3. Validación de instrumentos 

 

 

  



 

Validación 1 

 

 

 









Validación 2 





 

 

 

  



 

 

 

 

 

 

 

 

 



Validación 3 









 

Tabla 7 

Resumen del dictamen de los jueces validadores 

 

 

  

Datos del experto Especialidad Dictamen 

Robert Manguinuri Chota Gestión Pública Aplicable 

Angie Luisa Romero Espinoza 
Metodología de la investigación 

científica 
Aplicable 

Silvia Del Pilar Alza Salvatierra 
Metodología de la investigación 

científica 
Aplicable 



Coeficiente V de Aiken 

Tabla 8 

V de Aiken – Validación de Teletrabajo 

Criterio valorativo Coeficiente V de 

Aiken Juez1 Juez2 Juez3 

Suficiencia Sí Sí Sí 1 

Claridad Sí Sí Sí 1 

Coherencia Sí Sí Sí 1 

Relevancia Sí Sí Sí 1 

Promedio Aplicable Aplicable Aplicable 1 

Tabla 9 

V de Aiken – Validación de Desempeño laboral 

Criterio valorativo Coeficiente V de 

Aiken Juez1 Juez2 Juez3 

Suficiencia Sí Sí Sí 1 

Claridad Sí Sí Sí 1 

Coherencia Sí Sí Sí 1 

Relevancia Sí Sí Sí 1 

Promedio Aplicable Aplicable Aplicable 1 



Base de datos para la prueba V de Aiken 

Juez1 Juez2 Juez3 S V Aiken Prom Juez1 Juez2 Juez3 S V Aiken Prom Juez1 Juez2 Juez3 S V Aiken Prom Juez1 Juez2 Juez3 S V Aiken Prom

p1 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1

p2 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1

p3 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1

p4 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1

p5 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1

p6 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1

p7 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1

p8 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1

p9 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1

p10 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1

p11 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1

p12 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1

p13 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1

p14 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1

p15 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1

p16 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1

p17 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1

p18 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1

p19 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1

p20 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1

p21 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1

p22 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1

p23 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1

p24 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1

i1 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1

i2 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1

i3 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1

i4 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1

i5 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1

i6 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1

i7 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1

i8 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1

i9 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1

i10 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1

i11 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1

i12 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1

i13 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1

1 1 1 1

1

1

1

1

1

1

1

1

1

1

1

1

1

1

1

1

1

1

1

1

1

1

1

1

1

1

1

1

1

1

1

1

1

V Aiken General 

por dimensión

1 1

Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia V Aiken General 

por item



Anexo 4. Resultados del análisis de consistencia interna 

Confiabilidad 

Tabla 10 

Análisis de fiabilidad 

Confiabilidad del cuestionario de Teletrabajo 

Instrumento Alfa de Cronbach N de elementos 

Cuestionario de Teletrabajo ,960 24 

Cuestionario de Desempeño laboral ,934 13 



Confiabilidad del cuestionario de Desempeño laboral 

Base de datos de la prueba piloto 





Anexo 5. Formato de consentimiento informado 





Anexo 6. Reporte de similitud en software Turnitin 



Anexo 7. Análisis complementario 

Cálculo del tamaño muestral 

Para población conocida: 



Anexo 8. Autorizaciones para el desarrollo del proyecto de investigación 



Anexo 9. Otras evidencias 

Grados de correlación 

Nota: Hernández et.al. (2014) 

Valor r Interpretación 

-1 Correlación negativa perfecta 

-0.90  a  -0.99 Correlación negativa muy alta (muy fuerte) 

-0.70  a  -0.89 Correlación negativa alta (fuerte o considerable) 

-0.40  a  -0.69 Correlación negativa moderada (media) 

-0.20  a  -0.39 Correlación negativa baja (débil) 

-0.01  a  -0.19 Correlación negativa muy baja (muy débil) 

00 Correlación nula (no existe correlación) 

0.01  a  0.19 Correlación positiva muy baja (muy débil) 

0.20  a  0.39 Correlación positiva baja (débil) 

0.40 a 0.69 Correlación positiva moderada (media) 

0.70  a  0.89 Correlación positiva alta (fuerte o considerable) 

0.90  a  0.99 Correlación positiva muy alta (muy fuerte) 

1 Correlación positiva perfecta 












