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Resumen

El presente trabajo de investigacion se realizé en el marco del Objetivo de Desarrollo
Sostenible 8 que promueve el trabajo decente y el crecimiento econémico y tuvo
como obijetivo principal determinar la relacion entre el teletrabajo y el desempefio
laboral del personal de una institucion educativa del distrito de San Miguel, Lima -
2024. El estudio se realiz6 siguiendo la ruta cuantitativa de investigacion, mediante
la aplicacion del disefio no experimental, de corte transversal, nivel correlacional. La
muestra de estudio estuvo conformada por 104 trabajadores. Mediante la técnica de
la encuesta se realiz6 la recoleccion de los datos para la medicién de las variables,
utilizando dos cuestionarios con validacion por juicio de expertos y confiabilidad
comprobadas. Los coeficientes obtenidos para los cuestionarios de Teletrabajo y
Desempefio laboral respectivamente son 0.960 y 0.934. Los resultados de los
calculos realizados mediante rho de Spearman mostraron los valores Rho=0.372 y
p=0.000 estos factores indican una correlacion positiva y significativa entre el
teletrabajo y el desempefio laboral. Concluyendo que el teletrabajo se relaciona
significativamente con el desemperio laboral del personal de una institucién educativa
del distrito de San Miguel, Lima — 2024.

Palabras clave: Teletrabajo, desempefio laboral, reforma y modernizacion del
Estado.



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.



INTRODUCCION

La adopcidon generalizada del teletrabajo, acelerada por la pandemia de
COVID-19, reformuld las dinamicas laborales en el ambito educativo, revelando
desafios significativos que impactaron el desempefio laboral del personal. La
implementacion del teletrabajo en el ambito educativo en Peru ha generado un campo
de estudio critico para entender como estas nuevas modalidades laborales han
afectado la operatividad y los resultados de las instituciones publicas, subrayando la
importancia de una evaluacion exhaustiva para armonizar estas practicas con las
metas y propositos de desarrollo y modernizacion del Estado. Esta situacion plante6
un desafio critico 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 econdémico. El teletrabajo no solo redefinio las estructuras laborales
tradicionales, sino que también present6 una oportunidad para incrementar la calidad
del trabajo a través de la aplicacion de politicas 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
prolongacion de las jornadas laborales, el balance entre la vida personal y profesional,
y la gestion de la fatiga y el aislamiento social (Martinez et al., 2021; Kotsopoulos,
2024). En paises como Canada y Japon, se observo un aumento en las horas de
trabajo, con empleados trabajando no solo mas horas sino también jornadas
nocturnas y extendiéndose a los siete dias de la semana. Este incremento en la carga
laboral, aunque contrarresté algunas ventajas del teletrabajo como la eliminacién de
tiempos de desplazamiento, también planteé 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 cubriran los gastos relacionados con el teletrabajo, como el uso de
sistemas de informacion, electricidad y conexién a internet (Stamos & Kotsopoulos,
2024). A nivel de politicas, organismos como la Oficina de Gestion de Personal
implemento el teletrabajo en sus estrategias de gestion laboral, buscando un equilibrio
gue permita a los empleados trabajar desde casa sin sacrificar la cohesion del equipo

y la creatividad necesaria para las tareas colaborativas (Mekouar, 2024).



A nivel nacional, el teletrabajo se implementd 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
sefialada en la Ley N° 31572 de Teletrabajo, ofrece un marco para esta modalidad
laboral, de modo que se garantice la operatividad de servicios publicos (Garrigues,
2023; Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo [MTPE], 2023). Sin embargo, el
despliegue del teletrabajo en estas unidades revel6 problemas significativos
asociados con la preparacién tecnologica, la formacion de los empleados en
herramientas digitales y la adaptacion a nuevas formas de supervision y evaluacion
del desempefio. 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 gestion y administracion educativa. Asimismo, la falta de
interaccion fisica planteo desafios en cuanto a la comunicacion interna y el
mantenimiento de la cultura organizacional, aspectos criticos para la cohesion del
equipoy la colaboracién efectiva (Perales et al., 2022). La politica del Estado 35 busca
fortalecer el uso de las TIC para mejorar la inclusion digital y el desarrollo sostenible.
En relacién con el teletrabajo, se promueve la modernizacion de la infraestructura
digital y la capacitacion de los trabajadores, facilitando un entorno que optimiza la
productividad y reduce desigualdades en el acceso al empleo. Asi, esta politica
establece un marco estratégico donde el teletrabajo se integra como una herramienta
clave para mejorar el desempefio laboral y fomentar un empleo mas inclusivo y
competitivo en un entorno digitalizado (Acuerdo Nacional, 2023).

El personal de la entidad educativa en San Miguel enfrentd una realidad
problemética caracterizada por la adaptacion al teletrabajo, generando un cambio en
la dinamica y eficacia de sus operaciones. Las causas de estas contingencias
incluyeron limitaciones en la infraestructura tecnolégica adecuada y la falta de
capacitacion especifica para manejar herramientas digitales de manera eficiente, lo
gue pudo afectar directamente su productividad y calidad del trabajo. Ademas, la
implementacion del teletrabajo modifico la percepcion y la gestion del tiempo de
trabajo, llevando a veces a jornadas mas extensas y una invasion del espacio
personal, lo que resulto en fatiga y estrés laboral por las condiciones de seguridad
sanitaria que restringio la interaccion fisica, que es vital para mantener una
comunicacion fluida y efectiva, elementos fundamentales en el @mbito educativo y

administrativo (Pérez, 2023).


https://eximiajournal.com/index.php/eximia/article/view/77

Habiendo descrito la problematica en torno a las variables en estudio, se
enuncia la interrogante: ¢Qué relacion existe entre teletrabajo y desempefio laboral
del personal de una institucion educativa del distrito de San Miguel, Lima - 2024? En
cuanto a las dimensiones del desempefio laboral se enuncian los problemas
especificos considerando los componentes del desempefio laboral: ¢Qué relacion
existe entre el teletrabajo y el desempefio de la tarea, el desempefio contextual y el
desempefio laboral adverso del personal?

La justificacion tedrica de este estudio arraiga en la necesidad de ampliar el
cuerpo de conocimientos existente sobre el teletrabajo y el desempefio laboral,
particularmente en el contexto educativo. Aunque se han realizado numerosos
estudios sobre el teletrabajo en diferentes sectores, la educacion presenta desafios
Unicos que merecen un andlisis especifico. Este estudio buscO contribuir al
entendimiento tedrico de como el teletrabajo afecta la eficiencia y efectividad del
personal en instituciones educativas proporcionando una base tedrica solida que
pueda guiar futuras investigaciones y politicas en este ambito (de Sousa Figueira et
al., 2023).

Desde una perspectiva practica, esta investigacion resulté 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 gestion del personal,
optimizando sus préacticas de trabajo a distancia con el objetivo de incrementar la
eficiencia y el bienestar laboral. Ademas, la investigacién contribuye a identificar y
abordar las dificultades que enfrentan los empleados, ofreciendo recomendaciones
practicas para mejorar la armonia entre la vida profesional y personal, asi como la
excelencia del trabajo realizado desde el hogar.

Se justifica metodologicamente gracias a su enfoque cuantitativo, que facilitd
la recopilacion y analisis de la informacion sobre el teletrabajo y el desempeiio laboral.
Utilizando herramientas estadisticas y técnicas de muestreo probabilistico, el estudio
aseguré la exactitud y consistencia de los hallazgos, proporcionando una
comprensién clara y precisa de las relaciones entre las variables investigadas. La
metodologia cuantitativa permitié la deteccion de patrones y tendencias que pueden
informar decisiones estratégicas y politicas organizacionales. Al emplear encuestas

estructuradas y analisis estadisticos rigurosos, esta investigacion se posicioné como



una contribucion metodologica significativa al campo del estudio del teletrabajo en el
contexto educativo (Park et al., 2020).

Los objetivos que se han elaborado con el proposito de encontrar una
respuesta cientifica al problema, siendo el objetivo general: Determinar la relacion
entre el teletrabajo y el desemperio laboral del personal de una institucion educativa
del distrito de San Miguel, Lima - 2024. Mientras que los objetivos que se plantearon
a nivel especifico fueron: Determinar la relacién entre el teletrabajo y el desempefio
de la tarea, el desempefio contextual y el desempenio laboral adverso del personal.

Las investigaciones mas relevantes vinculadas a la investigacion, en contextos
internacionales, presentan hallazgos que aportan en mejorar el entendimiento de esta
modalidad laboral. Investigaciones internacionales incluyen a lliev (2023), se analizé
la relacion entre el teletrabajo y factores organizacionales clave, tales como la
productividad, el estrés y la motivacion de los empleados y cdmo estas influyen en su
desempefio laboral. Siguiendo una ruta cuantitativa se llevé a cabo una encuesta
entre 137 empleados. Los resultados principales revelaron que un 66% de los
encuestados consideraron el teletrabajo como una opcién viable en sus
organizaciones, destacando una preferencia por esta modalidad en comparacion con
el trabajo en oficina. Las conclusiones del estudio mostraron que una estrategia
efectiva puede ser el teletrabajo en la mejora de la satisfaccion y el rendimiento de
los empleados, siempre que se les proporcione el apoyo y la formacién adecuados.

En un estudio realizado por Dominguez (2022) respecto al teletrabajo y
desempefio de los trabajadores en Ecuador, combiné métodos cualitativos y
cuantitativos para encuestar a 68 trabajadores sin la manipulacién de las variables.
Desarrollé un plan de contingencia del teletrabajo para el mejoramiento del
desempefio de los trabajadores. Por consiguiente, destacaron como los imprevistos
pueden obstaculizar la implementacién efectiva del teletrabajo, lo que llevo a la
formulacién de un plan de contingencia que permitio adaptar las practicas laborales
en contextos inesperados como fue el caso de la pandemia.

Ortiz-Lozano et al. (2022) identificaron los catalizadores y obstaculos que
influyen en la disposicién de los funcionarios publicos espafioles a teletrabajar. En el
estudio se consideraron métodos numéricos sin contar con la manipulacion de las
variables, aplicando técnicas de regresion lineal mdltiple. La muestra estuvo
compuesta por 1,091 funcionarios publicos espafioles 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 organizacion personal (B
= 0.316), la percepcion de que el teletrabajo favorece a las mujeres (B = 0.232), y la
expectativa de que el teletrabajo inducira cambios a largo plazo (8 = 0.213). Por otro
lado, se identificaron factores que obstaculizan el teletrabajo, como los problemas de
comunicacion (B =-0.108) y la percepcion de efectos negativos sobre la conciliacion
laboral y familiar (B = -0.128). Las conclusiones ponen en relevancia la organizacion
personal y la percepcion de equidad de género como motivadores claves para la
adopcion del teletrabajo, mientras que la falta de comunicacion efectiva y los desafios
de conciliacién presentan barreras significativas.

Kuruzovich et al. (2021) examiné como el teletrabajo afecta el desempefio
profesional a través de un modelo de mediacién moderada que considera la utilizacién
de sistemas, la excelencia del software y la interaccion social para evaluar el efecto
de estos elementos en la satisfaccibn, compromiso y rendimiento de los
teletrabajadores. Utiliz6 un disefio correlacional, recopilé informacion de 184
teletrabajadores mediante encuestas. Los hallazgos principales indican que un
exceso en teletrabajo afectard negativamente los procesos de interaccién social. No
obstante, se observo que la calidad del software, caracterizada por una alta presencia
social y telepresencia, moderara estos efectos adversos, haciendo que la relacion no
sea significativa. Las conclusiones del estudio destacaron que los sistemas de
teletrabajo de alta calidad podran contrarrestar los efectos negativos del uso intensivo
de tecnologia en la interaccion social y, consecuentemente, en los resultados
laborales.

En el contexto peruano, se encontraron investigaciones como el trabajo de
Espinoza (2023) analiz6 el impacto del teletrabajo en el rendimiento del personal en
un programa social de Peru, empleando métodos cuantitativos, sin intervenir en la
realidad estudiada y con un enfoque transversal y descriptivo-inferencial. Incluyé la
participacion de 100 empleados. Los resultados revelaran una significancia
estadistica <0.05 y un coeficiente de 0.24 reportada por Nagelkerke. Concluyo que el
teletrabajo podra mejorar la efectividad y eficiencia del personal si se gestionan
adecuadamente los recursos tecnolégicos y las condiciones del trabajo remoto.

Mosayhuate (2023) en su investigacion cuantitativa abordo la vinculacion que
tiene el teletrabajo con el rendimiento de trabajadores en una institucion estatal en
Perq, utilizando una estructura correlacional transversal. Con 86 trabajadores como

muestra e instrumentos de medicion validados, encontrd que el teletrabajo presenta
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una vinculacion positiva con el desempefio laboral, lo que subraya la eficacia de
politicas de teletrabajo bien implementadas en el sector publico. Este estudio sugiere
gue el teletrabajo puede ser una estrategia eficaz para aumentar la productividad en
entidades publicas, siempre que se maneje adecuadamente.

Zamalloa (2022) analizo la relacion entre teletrabajo y productividad en Trujillo,
Peru, usando un disefio correlacional transversal y un enfoque cuantitativo. A travées
de dos encuestas virtuales a 27 trabajadores. Su objetivo fue precisar como el
teletrabajo afecta la productividad, el estudio mostré una influencia moderada del
teletrabajo en el desempefio laboral, sugiriendo que ajustes adicionales en la
implementacion del teletrabajo podrian mejorar la productividad y el rendimiento.

En una investigacién realizada durante el periodo de emergencia nacional por
Davila et al. (2022), se analiz6 como la productividad laboral se vincula con el
teletrabajo. El estudio determiné que las variables se vinculan significativamente. Se
utilizé un enfoque cuantitativo con un disefio no experimental y correlacional, con la
participacion de 130 trabajadores, utilizando un cuestionario de 20 preguntas para la
toma de datos. Los resultados del analisis inferencial indicaron factores de r=0.790,
p<0.01. Las conclusiones del estudio sugieren que una gestion adecuada de las TIC
como soporte a un equilibrio en los ambitos personal y profesional de la fuerza laboral,
puede incrementar la productividad laboral mediante el teletrabajo.

Barrientos (2022) analiz6 cémo la gestion de la capacitacion se vincula con las
competencias en los servidores publicos de Apurimac. Utilizando métodos numéricos,
sin experimentacion se realiz6 el analisis de los constructos bajo la percepcion de 100
trabajadores administrativos a quienes se les administrd un cuestionario para evaluar
ambos aspectos. Se encontré una correlacién rs de 0.653 concluyendo que las
variables se correlacionan de forma positiva moderada. Esta investigacion destaca
gue una gestidn efectiva de la capacitacion estd asociada con un incremento en el
desarrollo de competencias laborales entre los empleados.

El fundamento tedrico de Teletrabajo se sustenta en diversas teorias,
destacando la teoria de la autonomia y flexibilidad laboral. Esta teoria sostiene que el
teletrabajo permite a los empleados administrar su tiempo de manera mas eficiente,
aumentando su satisfaccion y productividad. Segun Crawford (2022), la flexibilidad
del teletrabajo puede mejorar el bienestar de los empleados a corto plazo y ofrecer
oportunidades de disefio de trabajo mas proactivo y flexible. Otra teoria relevante es

la teoria del conflicto de roles, que explora como 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 superposicion
de responsabilidades. La investigacion de Laumer (2021) destaca la necesidad de
organizar actividades que permitan limitar los contextos personales-familiares y
laborales.

Teletrabajo se define como la practica de trabajar en una ubicacion diferente
al lugar de trabajo oficial, tipicamente desde el hogar, utilizando herramientas
tecnoldgicas 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-Huamani, 2023). Los trabajadores pueden realizar sus actividades
en ubicaciones diferentes de las instalaciones institucionales, comunmente desde su
casa, facilitando la ejecucion de tareas sin la necesidad de presencia fisica en la
oficina utilizando las TIC. (Grant et al., 2019). Esta modalidad laboral, que proviene
etimolégicamente de las palabras "tele" (remoto) y "trabajo" (Martin, 2018), se define
como la actividad laboral realizada a distancia, usualmente en lugares distintos de la
ubicacion de la empresa con el soporte de las TIC.

Segun la Organizacion 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
vinculo con la empresa. Este formato permite una flexibilidad espacial y temporal en
el cumplimiento de las tareas, o que puede contribuir a equilibrar ambos contextos.
Ademas, puede facilitar la inclusion 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 tecnologias, tenga eficiencia disposicién 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 desempeiar sus

tareas de forma autonoma y desde localizaciones remotas, utilizando tecnologia para
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conectar con su entorno laboral, esta modalidad de trabajo destaca por la
independencia de la presencia fisica, la posibilidad de realizar tareas desde cualquier
lugar, y la participacion 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 inclusion laboral. Este modelo de trabajo
también contribuye a la sostenibilidad ambiental al reducir la congestion vehicular y la
contaminacion (Valencia, 2018). Sin embargo, Ramirez (2018) advierte sobre
desventajas significativas como la dificultad para separar los tiempos laborales de los
familiares, la potencial disminucién de la socializacion entre colegas y los retos para
la supervision efectiva del trabajo remoto.

En cuanto a la clasificacion del teletrabajo, Sagardoy y Nufiez-Cortés (2021)
distinguen varias formas, incluyendo el trabajo desde casa, desde dispositivos
moviles 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 ubicacion distinta a
las oficinas de la organizacion, 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 dimension, supone la flexibilidad del trabajo, la provision 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, adaptandose a circunstancias cambiantes y
optimizando su productividad y satisfaccién 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 dimension, se refiere a la capacidad del trabajador para dar
cumplimiento a las labores asignadas responsabilidades y objetivos laborales de
manera eficiente, utilizando herramientas tecnoldgicas. Este concepto evalla tanto la
cantidad como la calidad del trabajo realizado en un entorno remoto, y como las TIC
pueden mejorar el rendimiento laboral (Kurdy et al.,, 2023). La efectividad y
productividad deviene del empefio 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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exito (Lopez, 2016). La efectividad y productividad en el contexto del teletrabajo es la
segunda dimensidn, se refiere a la capacidad de los empleados para cumplir con sus
objetivos laborales de manera eficiente, aprovechando las tecnologias disponibles
para gestionar su tiempo y recursos de manera optima (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 organizacién, a pesar de trabajar desde ubicaciones remotas
(Contreras et al., 2020).

La tercera dimension son las TIC en el teletrabajo que constituye la integracion
de herramientas digitales en la ejecucion de tareas y la interaccion entre empleados
desde ubicaciones remotas. Las TIC incluyen plataformas de videoconferencia,
aplicaciones de mensajeria instantanea y sistemas de gestion de proyectos,
indispensables para la comunicacién y la colaboracion efectiva en equipos en
diferentes lugares geograficos (Wang et al.,2020). Lopez-lgual y Rodriguez-Modrofio
(2020) destacan que las TIC en el teletrabajo son cruciales para la integracion y el
desempefio laboral. Subrayan que la disponibilidad y el acceso a tecnologias
avanzadas, como las nubes de almacenamiento y el software de colaboracion 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 dimension es Jornada Laboral se refiere a la flexibilidad y la
autogestion del tiempo de trabajo. Los empleados pueden organizar sus horarios de
manera autbnoma, lo que facilita el equilibrio entre los diversos contextos del
personal, incrementando la satisfaccion y la productividad laboral (NakroSiené et al,
2019). Se enfatiza que puede extenderse mas alla de los horarios tradicionales debido
a la difusa linea 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
limites entre el trabajo y la vida privada (Palumbo, 2020). Permite una adaptacion mas
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 rigidas, mejorando el
bienestar general del trabajador (Baert et al., 2020)

Luego se tiene el sustento de la segunda variable desempefio laboral,
considerada una concepcion de multiples dimensiones que comprende diversas
conductas y acciones las cuales aportan a la consecucion de metas institucionales.
Se fundamenta en la Teoria del Desempefio de Campbell una de las mas influyentes
en este &mbito. Campbell propone que el desempefio laboral puede ser medido a
través de diversos componentes, incluyendo la competencia laboral, la adaptacion a
diferentes roles y la capacidad para alcanzar objetivos especificos. Esta teoria
proporciona un marco para evaluar como las habilidades y comportamientos de los
empleados contribuyen al rendimiento organizacional (Campbell, 1990 como se cita
en Habanik et al., 2024).

Otra teoria relevante es la teoria del ajuste persona-entorno, que sugiere que
el desemperio laboral 6ptimo se alcanza cuando existe una congruencia entre las
competencias del empleado y las exigencias del ambiente de trabajo. Esta teoria,
segun 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 interaccion y organizacion del trabajo.

La teoria del desempefio segun Chiavenato (2019), enuncia que es una
valoracién consecuente del desempefio de cada empleado, con relacién 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 contribucion en la consecucion de los objetivos de la entidad inviable de
conseguir de forma aislada o personal.

Diversos autores definen el desempefio 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 realizacion de sus responsabilidades
laborales. Este concepto incluye tanto las tareas especificas del trabajo como
comportamientos que apoyan el entorno organizacional, facilitando el éxito y la
eficiencia de la empresa.

El desempeiio laboral es una actividad colaborativa para poder lograr objetivos
institucionales y empresariales, el pleno rendimiento es la fortaleza mas importante

de la organizacion, que también se relaciona con el comportamiento de los
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empleados, el resultado obtenidos y la motivacion. Un adecuado seguimiento de los
indicadores de desempefio laboral de una Institucién puede identificar rapidamente
cierta deficiencia y desaciertos en los procedimientos, proporcionando a la empresa
ahorrar costos y aumentar su efectividad (Moro et al., 2022; Seabrook, 2019).

El desempefio 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
organizacion (Geraldo, 2022).

Otros autores definen el desempefio laboral como la productividad individual
de un colaborador comparada con la de sus compafieros, 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, asi como su
contribucion a un ambiente laboral positivo y productivo (Dumaguing, 2022).

Otras concepciones del desemperio laboral consideran que es el grado en que
un empleado realiza sus tareas asignadas, contribuyendo asi al logro de los objetivos
organizacionales. Este desempefio incluye tanto la calidad como la cantidad de
trabajo producido, ademas de cémo estas contribuciones impactan en la eficiencia
general de la organizacion (Atatsi et al., 2019; Jayanandana & Jayathilaka, 2023).

Las dimensiones del desempefio laboral se han considerado a partir del
estudio realizado por Geraldo (2022) quien considera tres componentes: el primero
de ellos es el desempefio de la tarea implica la ejecucién efectiva de las
responsabilidades y deberes principales asignados a un puesto de trabajo. Se enfoca
en los resultados y la calidad del trabajo realizado, ademéas de la habilidad del
empleado para cumplir con las expectativas de su puesto especifico dentro de la
organizacion. Entre otras definiciones, se tiene a Farooq et al. (2018) quien sostiene
gue el desempefio de la tarea implica la ejecucion precisa y eficiente de las
responsabilidades asignadas a un puesto de trabajo. Este tipo de desempefio es
fundamental para cumplir con los objetivos especificos del rol del empleado dentro de
la organizacion. Por su parte, Caliskan & Koroglu (2022) se refiere a la realizacion de
las actividades especificas del trabajo, enfocandose en la calidad y cantidad del

trabajo completado.
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La segunda dimension es el desempefio contextual que se refiere a los
comportamientos que no estan directamente relacionados con las tareas centrales
del trabajo, pero que apoyan el entorno social y psicolégico de las organizaciones.
Estos comportamientos incluyen la cooperacion con los colegas, la voluntariedad para
realizar tareas adicionales y la adhesion a normas y procedimientos organizacionales,
contribuyendo asi a la eficacia general del ambiente laboral (Geraldo, 2022). Abarca
comportamientos que suman en conformar un ambiente social, como la cooperacion
con colegas y la disposicion para realizar tareas adicionales. Estos comportamientos
son esenciales para mantener un entorno laboral saludable y productivo (Atatsi,
Stoffers, & Kil, 2019; Pandey, 2019).

La dimension desempefio laboral adverso incluye comportamientos que
perjudican a la organizacion y a sus miembros. Estos comportamientos pueden variar
desde el incumplimiento de las normas hasta acciones que dafian los recursos de la
empresa o afectan negativamente el ambiente de trabajo, como el ausentismo, la falta
de puntualidad, y la creacién de conflictos innecesarios (Geraldo, 2022). Segun
Agulefo & Agulefo (2023) el desempefio laboral contraproducente se refiere a
comportamientos que perjudican a la institucion, como la falta de cumplimiento de las
normativas, la creacion de conflictos y la reduccién 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
desempefio laboral contraproducente incluye acciones que dafian la organizacion,
como la negligencia, el sabotaje y la desviacion 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 hipoétesis general: El teletrabajo se relaciona con el desempefio
laboral del personal de una institucion educativa del distrito de San Miguel, Lima -
2024. En base a las dimensiones del desempefio laboral se plantean las hipotesis
especificas: El teletrabajo se relaciona con el desemperio de la tarea, el desempefio

contextual y el desemperfio laboral adverso del personal.
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1. METODOLOGIA

El tipo de investigacion es basica, dado que se centré en ampliar y profundizar
el conocimiento tedrico. Su objetivo primordial fue descubrir verdades fundamentales
y principios que subyacen a los fendmenos observados, proporcionando la solidez
suficiente para futuras investigaciones aplicadas y teéricas (Muntane, 2018).

El enfoque cuantitativo en la investigacion se basa en la utilizaciéon de métodos
y herramientas estadisticas para recolectar y analizar datos numéricos. Este enfoque
utiliza herramientas y técnicas estadisticas para medir variables, probar hipétesis y
obtener resultados que puedan ser generalizados a una poblacién mas amplia. La
investigacion cuantitativa se centra en la objetividad y la replicabilidad de los
hallazgos, empleando métodos como encuestas, experimentos y analisis de datos
secundarios (Jiménez, 2020).

Este disefio metodolégico estudia la asociacidon 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 instantanea de las interacciones entre
variables, lo que permite identificar tendencias y asociaciones, pero no causalidad. El
disefo correlacional busca examinar la relacion entre dos o0 mas variables donde el
investigador observa y mide las variables tal como ocurren naturalmente, buscando
identificar si existe una asociacion significativa entre ellas (Jilcha, 2020).

En cuanto a la definicion 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 fisicas de la organizacion, utilizando las TIC
para permanecer conectados con su lugar de trabajo. Esta modalidad permite la
ejecucion de actividades laborales a distancia, facilitando la comunicacién y la
flexibilidad en la gestion del tiempo y los recursos (Grant et al., 2019). El teletrabajo
comprende las dimensiones: Trabajo a distancia, Efectividad y productividad,
Tecnologia de la informacion y comunicacién; y Jornada Laboral. Ver Anexo 1.

Por otro lado, la definicion conceptual del desemperio 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 organizacion (Geraldo, 2022). El desempefio laboral se
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descompone en las dimensiones: Desempefio de la tarea, Desempefio contextual y
Desempefio laboral adverso (Geraldo, 2022). Ver Anexo 1.

Se define a la poblacibn como la representacién el grupo completo de
individuos o entidades que poseen cualidades distinticas de interés para el
investigador. Definir con precision la poblacion es crucial para la relevancia y
aplicabilidad de los hallazgos de la investigacion (Majid, 2018). En este estudio la
poblacion corresponde a los trabajadores de la entidad educativa que alcanzaron la
cantidad de 143 trabajadores, incluidos segun los criterios de: ser trabajadores con
contrato vigente, que hayan expresado su consentimiento para participar del estudio,
con antigtiedad laboral en la entidad no menor de seis meses. Se han excluido a los
trabajadores que expresaron su negativa en participar de la investigacion.

En un estudio de investigacion, la muestra se conforma por una seccion de la
poblacién. Para que los hallazgos sean aplicables a la poblacién general, es crucial
gue la muestra sea representativa (Etikan & Babatope, 2019). En este caso, el estudio
cont6 con 104 trabajadores como muestra que se determiné aleatoriamente, como se
muestra en el Anexo 7. Mediante un método de muestreo probabilistico aleatorio
simple se calculo el tamafio muestra. Esta técnica asegura que los elementos de una
poblacién sean elegibles en igualdad de condiciones, lo cual es esencial para
minimizar los sesgos de seleccién y garantizar que los resultados sean extrapolables
a la poblacion completa (Fowler & Lapp, 2019).

Las técnicas utilizadas en el proceso de recopilacién de informacion incluyen
meétodos sistematicos empleados para obtener informacién valida y precisa durante
el curso de una investigacion (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 aqui los datos se recolectaron
mediante una encuesta que es un método que involucra solicitar informacién a los
participantes, generalmente a traves de un cuestionario estructurado. Este método
permite obtener datos de un gran nimero de personas de manera eficiente, y es
comunmente utilizado en estudios cuantitativos (Arias, 2020).

Los instrumentos son herramientas disefiadas para capturar informaciéon de
manera sistematica y estructurada. En este estudio se empled el cuestionario:
instrumento compuesto por una variedad de preguntas destinadas a recoger
informacion de los sujetos de investigacion (Leon & Montero, 2020). Para la toma de

datos, se utilizaron dos instrumentos, para evaluar el teletrabajo se disefi6 un
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cuestionario en base a Ruiz (2022), compuesto por 24 reactivos con valoraciones
politbmicas de cinco puntos. ElI segundo cuestionario corresponde a la autoria de
Geraldo (2022) se denomina Escala de desempefio laboral individual en
colaboradores peruanos, contiene 13 items con valoraciones de cinco puntos. Se
considerd la baremacion con tres niveles con sus respectivos rangos para cada
constructo como se muestra en el Anexo 1.

La prueba de validacion se realizé para verificar la capacidad de un instrumento
para medir correctamente lo que esta disefiado para medir. La validacion por juicio de
expertos es una técnica que implica la utilizacion del criterio de especialistas en el
area de estudio para evaluar la calidad y la relevancia de los instrumentos de
investigacion, asegurando que sean adecuados para medir los constructos de interés
con precision (Larsen et al., 2020). Ver Anexo 3. Es primordial que cada item de los
cuestionarios sea relevante y adecuado para las variables estudiadas, asegurando
gue midan con precision los constructos de interés y reflejen la variabilidad de las
variables investigadas. Mediante el coeficiente V de Aiken se realizé la validacion de
los expertos quienes revisaron e interpretaron cada item del cuestionario utilizando
los criterios establecidos en la Ficha de validacion considerando calificaciones de cero
y uno. Tal Resultado fue de acuerdo (1), dado que identificaron items claros,
relevantes, y representativos del constructo que se mide. ver tabla 8 y 9.

Asimismo, se realizé un andlisis de consistencia interna. Este andlisis se refiere
a la evaluacion de homogeneidad de los items dentro de un instrumento de medicion,
utilizando estadisticas como el coeficiente alfa de Cronbach. Cuando el grado de
consistencia interna es alto indica que los items miden el mismo constructo de manera
confiable (Ahmed & Ishtiag, 2021). Los coeficientes obtenidos para los cuestionarios
de Teletrabajo y Desempefio laboral respectivamente son 0.960 y 0.934. Ver Anexo
4. La fiabilidad de los items es esencial para la precision de los datos obtenidos y la
exactitud de los resultados. Dada la diversidad en los objetivos de investigacion y la
complejidad de los constructos, es aceptable y a menudo necesario ajustar el nimero
de items por variable para adaptarse a las necesidades especificas de la
investigacion, (Taherdoost, 2022).

Respecto al método de analisis de datos utilizado en el procesamiento de los
datos, abarca las diversas técnicas y procedimientos empleados para transformar los
datos brutos recogidos en informacién significativa. Los métodos pueden incluir

analisis estadisticos, modelado de datos, o técnicas cualitativas de interpretacion de

15



texto, segun el enfoque del estudio (Wasser, 2021). En esta investigacion se realizé
un analisis descriptivo que implica el uso de estadisticas para describir y resumir los
datos recolectados, proporcionando una comprension basica de las caracteristicas y
patrones dentro del conjunto de datos. Los hallazgos se presentaron en tablas de
frecuencias y graficos (de la Puente, 2018). Asi también se realiz6 un analisis
inferencial. Este andlisis permite la propuesta de inferencias respecto a la poblacion
en estudio basandose en los datos recolectados a partir de un segmento de la
poblacion. Se utilizaron pruebas estadisticas no paramétricas, dado que las variables
teletrabajo y desempefio laboral corresponde al tipo de variables categoéricas y
poseen una escala ordinal y no presentan datos distribuidos de forma normal. En este
caso para determinar la vinculacion entre las variables en estudio se ha considerado
el uso de la prueba de Spearman, mediante los grados de correlacidén se determinaron
la direccion (positiva o negativa) y la fuerza en que los constructos se vinculan
(Germann, 2023).

En cuanto a los aspectos éticos en la investigacibn se han contemplado
principios morales que guian 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 minimizacion del dafio, la
justicia en la seleccion de los sujetos y la honestidad en la comunicacion 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 Cdodigo de ética en investigacion de la Universidad César
Vallejo, que incluyen:

Respeto por las personas, se centra en reconocer la dignidad y autonomia de
los participantes. Implica obtener un consentimiento informado, donde los sujetos
reciben la informacion relevante sobre el estudio y deciden participar voluntariamente.
El principio de Beneficencia obliga a los investigadores a disefiar estudios que
maximicen los beneficios potenciales y minimicen dafios posibles, este requiere una
evaluacion cuidadosa de los riesgos y beneficios antes de proceder con la
investigacion. El principio de justicia implica la equidad en la eleccién de los
encuestados como en la distribucion de las bondades que se derivan del estudio y
sus responsabilidades. El principio de Integridad exige mantener altos estandares de
honestidad y transparencia durante el proceso investigativo, esto incluye analizar y

presentar los resultados, evitando falsificacion o manipulacién de datos. Ver Anexo 4.
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[I. RESULTADOS

Resultados descriptivos

Figura 1
Percepcion de los trabajadores sobre el Teletrabajo y sus dimensiones
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Los datos indican que casi todo el personal (70.2%) presentd una percepcion en un
nivel regular de teletrabajo, mientras que el 27.9% se considera eficiente y solo el
1.9% esté en un nivel deficiente. Esto sugiere que la implementacion del teletrabajo
es predominantemente y adecuada, aunque hay margen para mejorar y optimizar las

practicas de teletrabajo para un mayor nimero de empleados.

En la dimensién especifica 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 mayoria de los
empleados se manejan adecuadamente en sus funciones a distancia, hay una porcion
significativa que podria beneficiarse de medidas adicionales para mejorar su

eficiencia en esta modalidad.

La dimension de efectividad y productividad muestra una distribucion mas
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 area.

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 mayoria de los empleados tienen un manejo adecuado de las
tecnologias necesarias para el teletrabajo, todavia hay un porcentaje pequefio que
enfrenta desafios significativos que deben abordarse para mejorar su desempefio
general.

La distribuciéon de la jornada laboral muestra que el 51.9% de los empleados
estan 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 mas 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 percepcién regulares
en la mayoria de las dimensiones del teletrabajo, con areas especificas, como la
efectividad y productividad, que requieren atencion especial. Las TIC y la gestion de
la jornada laboral también presentan oportunidades para mejoras. Estos resultados
ofrecen una base firme para elaborar estrategias y politicas orientadas a optimizar el

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

Figura 2
Percepcion de los trabajadores sobre el Desempefio laboral y sus dimensiones

81.7%

79.8% 79.8%
54.8%
32.7%
Q,
17.3% 18.3% 20.2%
12.5%
1.0% I 1.9% 0.0%
Bajo Medio Alto Bajo Medio Alto Bajo Medio Alto Bajo Medio Alto

[13-29] [30-47] [48-65] [4-9] [10-15] [16-20] @ [5-11] [12-18] [19-25] @ [4-9]  [10-15] [16-20]

Desempefio laboral Desempefio de la tarea Desempefio contextual Desempefio laboral adverso
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Los datos indican que la gran mayoria de los empleados (81.7%) se encuentran en
un nivel medio de desempefio laboral, mientras que el 17.3% tiene un desempeiio
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 pequefo grupo

gue podria beneficiarse de intervenciones para mejorar su rendimiento.

En la dimension de desempefio 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, aungue hay una minoria que destaca por su alto desempefio y una

pequefia proporcion que requiere apoyo adicional.

La dimensiébn de desempefio 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 mayoria de los empleados exhiben comportamientos
gue apoyan el entorno social y psicolégico de la organizacién, con un quinto de ellos

mostrando un desempefio excepcional en este aspecto.

En cuanto al desempeiio 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
gue, aunque una mayoria de los empleados presenta comportamientos laborales
moderadamente adversos, hay una proporcion significativa que muestra pocos
comportamientos adversos, y una minoria que exhibe comportamientos adversos

mas frecuentes.

Un alto porcentaje del personal considera que alcanzé un nivel medio de
desempefio en las dimensiones evaluadas, con areas especificas que destacan tanto
por su alto desempefio como por comportamientos adversos. El desempefio de la
tarea y el desempefio contextual reflejan una fuerza laboral mayoritariamente
competente y colaborativa, mientras que el desempefio laboral adverso indica areas
gue requieren atencion para minimizar comportamientos negativos. Estos resultados
ofrecen una vision integral del desempefio laboral y proporcionan una base para

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

Prueba de hipotesis general
Ho= El teletrabajo no se relaciona con el desempefio laboral de los trabajadores

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

Tabla 1

Correlaciones entre Teletrabajo y Desempefio laboral

Desempefio
laboral
Coeficiente de correlacion 372"
Rho de Spearman Teletrabajo Sig. (bilateral) 0.000
N 104

** |_a correlacién 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 correlacién positiva y significativa entre
el teletrabajo y el desempefio laboral. rs=0.372 se interpreta como una asociacion
positiva baja entre el teletrabajo y el desemperio laboral. Esto implica que una mejora
en la calidad del teletrabajo, también tiende a un mejoramiento del desempefio. El
valor p=0.000 es menor que el nivel de significancia estandarizado de 0.05, lo que
indica que los resultados son estadisticamente significativos. Estos hallazgos
sugieren que mejorar las condiciones de teletrabajo representa un efecto positivo en

el rendimiento laboral de los empleados.

Prueba de hipétesis 1
Ho= El teletrabajo no se relaciona con el desempefio de la tarea de los trabajadores

Hi= El teletrabajo se relaciona con el desempefio de la tarea de los trabajadores

Tabla 2

Correlaciones entre Teletrabajo y Desempefio de la tarea

Desempefio de
la tarea

Coeficiente de correlacion .302"
Rho de Spearman Teletrabajo Sig. (bilateral) 0.002
N 104

** | a correlacion 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 correlacion positiva y significativa entre el
teletrabajo y el desempefio de la tarea. rs=0.302 sugiere que el teletrabajo presenta
una relacion positiva baja al relacionarse con el desempefio de la tarea. Esto implica
gue una mejora en el entorno de teletrabajo se relaciona con una mejora en el
desempefio de las tareas de los empleados. El valor p=0.002 es menor que el nivel
de significancia estandar de 0.05, indicando que los resultados son estadisticamente
significativos. Estos hallazgos sugieren que mejorar las condiciones de teletrabajo

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

Prueba de hipotesis 2
Ho= El teletrabajo no se relaciona con el desempefio contextual de los trabajadores

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

Tabla 3
Correlaciones entre Teletrabajo y Desempefio contextual

Desempefio
contextual
Coeficiente de correlacién .330"
Rho de Spearman Teletrabajo Sig. (bilateral) 0.001
N 104

** La correlacién 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 correlacion positiva y significativa
entre las variables. rs=0.330 sugiere una relacién positiva baja entre el teletrabajo y
el desempefio contextual. Esto significa que cuando las condiciones del teletrabajo
mejoran, también tiende a mejorar el desempefio contextual de los empleados,
reflejando comportamientos que apoyan el ambiente social y psicoldgico de la
organizacion. Con p=0.001<0.05 se confirma que los resultados son estadisticamente
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 hipotesis 3

Ho= EIl teletrabajo no se relaciona con el desempefio laboral adverso de los
trabajadores

Hs= El teletrabajo se relaciona con el desempefio laboral adverso de los trabajadores

Tabla 4

Correlaciones entre Teletrabajo y Desempefio laboral adverso

Desempefio
laboral adverso

Coeficiente de correlacion -.301"
Rho de Spearman Teletrabajo Sig. (bilateral) 0.002
N 104

** |_a correlacién 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 correlacion es negativa y significativa entre las
variables. El valor rs=-0.301 indica que relacién es negativa baja cuando se vinculan
el teletrabajo y el desempefio laboral adverso. Esto implica que a medida que la
calidad del teletrabajo mejora, el nivel de desempefio laboral adverso tiende a
disminuir. En otras palabras, un mejor entorno de teletrabajo esta asociado con una
reduccion en comportamientos laborales adversos. El valor p=0.002 es menor que el
valor de significancia estandar de 0.05, indicando que los resultados son
estadisticamente significativos. Esto sugiere que mejorar las condiciones de
teletrabajo puede contribuir a reducir comportamientos laborales adversos,

mejorando asi el ambiente de trabajo y la efectividad organizacional.
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IV. DISCUSION

En este capitulo, se analiza y discute la relacion entre el teletrabajo y el
desempefio laboral del personal administrativo, basandose en los resultados
obtenidos y proporcionando una vision clara y comprensiva de la asociacion del
teletrabajo y el rendimiento laboral, ofreciendo perspectivas valiosas para futuras

politicas y practicas organizacionales.

El propdsito principal de este estudio fue identificar la relacion entre el
teletrabajo y el rendimiento laboral del personal. Los resultados obtenidos mediante
la prueba Rho de Spearman muestran una correlaciéon positiva y significativa entre el
teletrabajo y el desempefio laboral, como lo indican los valores rs=0.372 y p=0.000.
Estos resultados indican una relacion 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 correlacién positiva baja encontrada implica que,
aunque la relacién 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
hipotesis nula y se acepta la hipétesis investigativa

Los hallazgos de esta investigacion son consistentes con estudios previos en
la literatura. lliev (2023) encontré que el teletrabajo contribuye a una mayor
productividad y menor estrés, Utilizando un enfoque cuantitativo similar, lliev destacé
la importancia del apoyo y la formacion adecuados para maximizar los beneficios del
teletrabajo. Dominguez (2022), en su estudio sobre teletrabajo y desempefio laboral
en Ecuador, combiné 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 practicas laborales a
circunstancias inesperadas como la pandemia de COVID-19, lo cual es coherente con
la importancia de la flexibilidad y la adaptacién sefialadas 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 tecnologia,
mejorando asi la satisfaccion laboral y el rendimiento profesional. Este estudio sugiere
gue la calidad de las herramientas tecnolégicas 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,

23



Mosayhuate (2023) encontrd una relacion positiva entre el teletrabajo y el desempefio
laboral en una entidad publica en Lima, subrayando la eficacia de politicas 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 investigacion revela que el teletrabajo tiene el potencial de mejorar el
desempeiio laboral del personal si se gestionan adecuadamente las condiciones y
recursos. Sin embargo, la relacion 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 gestion del tiempo pueden influir
significativamente en como el teletrabajo impacta el rendimiento laboral. Es esencial
reconocer que la implementacion del teletrabajo debe ser acompafiada por politicas
de apoyo y formacién 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 segun las necesidades especificas del
personal y las caracteristicas del entorno laboral. Esta investigacion aporta evidencia
significativa sobre la relacion entre las variables, destacando la importancia de una
implementacion bien gestionada y el uso de herramientas tecnoldgicas adecuadas.
Los hallazgos sugieren que, aunque el teletrabajo puede mejorar el desempefio
laboral, su éxito depende de una serie de factores contextuales y de apoyo

organizacional.

El objetivo 1 de esta investigacion fue determinar la relacion entre el teletrabajo
y el desempeiio de la tarea de los trabajadores. Los resultados obtenidos mediante la
prueba Rho de Spearman muestran una correlacion positiva y significativa entre el
teletrabajo y el desempefio 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
desempeiio de la tarea de los empleados. La correlacion positiva encontrada sugiere
una relacion directa entre el teletrabajo y el desempefio de la tarea, siendo
suficientemente significativa como para indicar que mejoras en el entorno de
teletrabajo estan asociadas con un mejor desempefio 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 hipétesis nula y se acepta la hipotesis investigativa. Los hallazgos de esta
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investigacion son consistentes con estudios previos. lliev (2023) Este estudio destaca
gue el teletrabajo puede ser una tactica efectiva para el mejoramiento del desempefio
de las tareas si se proporciona el apoyo y la formacién adecuados. Dominguez (2022)
también exploro la relacién entre el teletrabajo y el desempefio laboral en Ecuador.
Sus resultados sugieren que la adaptacion a circunstancias inesperadas, como la
pandemia, es crucial para mantener un buen desemperio en las tareas. Kuruzovich et
al. (2021) examinaron como 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 interaccion social y, en consecuencia, la
satisfaccion con el trabajo y su desempefio. No obstante, una alta calidad del software

puede mitigar estos efectos adversos.

La investigacion revela que el teletrabajo tiene el potencial de mejorar el
desemperfio de las tareas si se gestionan adecuadamente las condiciones y recursos
tecnoldgicos. La relacion positiva y significativa encontrada en esta investigacion
sugiere que, aunque no es la Unica 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 politicas de teletrabajo bien estructuradas, proporcionen formacién
continua y aseguren que los empleados tengan acceso a tecnologias de alta calidad.
La variabilidad en la efectividad del teletrabajo observada en diferentes estudios
también destaca la necesidad de personalizar las estrategias de teletrabajo segun las
necesidades especificas de los empleados y las caracteristicas del entorno laboral.
Esta investigacion aporta evidencia significativa sobre la relacion entre el teletrabajo
y el desempefio de las tareas, destacando la importancia de una implementacion bien
gestionada y el uso de herramientas tecnoldgicas adecuadas. Los hallazgos sugieren
gue, aungue el teletrabajo puede mejorar el desempefio de las tareas, su éxito

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

El objetivo 2 de esta investigacion fue determinar la relacion entre el teletrabajo
y el desempefio contextual de los trabajadores. Los resultados obtenidos mediante la
prueba Rho de Spearman muestran una correlacion positiva y significativa entre el
teletrabajo y el desempeiio contextual, con un coeficiente de correlacion rs=0.330 y

una significancia p=0.001. Estos resultados indican una relacion positiva baja entre el
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teletrabajo y el desempefio contextual, sugiriendo que a medida que mejoran las
condiciones del teletrabajo, también tiende a mejorar el desempefio contextual de los
empleados. La correlacion positiva encontrada sugiere que existe una relacion directa
entre las variables. Aunque la relacion no es extremadamente fuerte, es lo
suficientemente significativa como para indicar que mejoras en el entorno de
teletrabajo estan asociadas con un mejor desempefio en el entorno social y
psicoldgico de la organizacion. Este hallazgo resalta la importancia de un entorno de
teletrabajo bien estructurado y apoyado para maximizar el comportamiento positivo

del personal.

Luego del andlisis de resultados se realizan las comparaciones con los
estudios previos. lliev (2023) encontré que el teletrabajo contribuye a una mayor
productividad y menor estrés, aunque estos efectos varian segun la edad y el género
de los empleados. Este estudio destaca que el teletrabajo constituye una tactica
acertada en el mejoramiento del desempefio contextual si se proporciona el apoyo y
la formacion adecuados. Dominguez (2022) también explord la relacion entre el
teletrabajo y el desempefio 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 adaptacion a circunstancias inesperadas, como la

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

al. (2021) examinaron como 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 interaccion social y, en consecuencia, la
satisfaccion y rendimiento del personal. No obstante, una alta calidad del software
puede mitigar estos efectos adversos. En el contexto peruano, Espinoza (2023)
encontré que el teletrabajo puede mejorar la efectividad y eficiencia del personal si se
gestionan adecuadamente los recursos tecnolégicos 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 investigacion revela que el teletrabajo tiene el potencial de mejorar el
desempeiio contextual de los empleados si se gestionan adecuadamente las
condiciones y recursos tecnologicos. La relacion positiva y significativa encontrada en
esta investigacion sugiere que, aungue no es la Unica 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 politicas de teletrabajo
bien estructuradas, proporcionen formacién continua y aseguren que los empleados
tengan acceso a tecnologias de alta calidad. La variabilidad en la efectividad del
teletrabajo observada en diferentes estudios también destaca la necesidad de
personalizar las estrategias de teletrabajo segun las necesidades especificas de los
empleados y las caracteristicas del entorno laboral. Esta investigacion aporta
evidencia significativa sobre la relacidn entre el teletrabajo y el desempefio contextual,
destacando la importancia de una implementacion bien gestionada y el uso de
herramientas tecnolégicas adecuadas.

El objetivo 3 de esta investigacion fue determinar la relacion entre el teletrabajo
y el desempefio laboral adverso de los trabajadores. Los valores rs=-0.301 y una
significancia p=0.002 indican una relacidon negativa baja entre el teletrabajo y el
desempefio laboral adverso, sugiriendo que a medida que mejora la calidad del
teletrabajo, disminuye el nivel de comportamientos laborales adversos. La correlacion
negativa encontrada sugiere que existe una relacion inversa entre el teletrabajo y el
desempefio laboral adverso y es lo suficientemente significativa como para indicar
gue mejoras en el entorno de teletrabajo estan asociadas con una reduccion 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 investigacion son consistentes con estudios previos. lliev
(2023) encontr6 que el teletrabajo contribuye a una menor incidencia de
comportamientos negativos y a una mayor satisfaccién laboral, aunque estos efectos
varian segun 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 formacion adecuados. Dominguez (2022)
también explord la relacion entre las variables, desarrollando un plan de contingencia
para el mejoramiento del rendimiento laboral en el contexto del teletrabajo. Sus
resultados sugieren que la adaptacion a circunstancias inesperadas, como la

pandemia, es crucial para minimizar comportamientos laborales adversos.

Kuruzovich et al. (2021) examinaron como 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 interaccion 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) encontré que el teletrabajo puede mejorar la efectividad y eficiencia del
personal si se gestionan adecuadamente los recursos tecnoldgicos 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 investigacion revela que el teletrabajo tiene el potencial de reducir los
comportamientos laborales adversos si se gestionan adecuadamente las condiciones
y recursos tecnolégicos. La relacion negativa y significativa encontrada en esta
investigacion sugiere que, aunque no es la Unica variable influyente, el teletrabajo
puede jugar un papel importante en la reduccién de conductas negativas en el entorno
laboral. Es fundamental que las instituciones educativas implementen politicas de
teletrabajo bien estructuradas, proporcionen formacion continua y aseguren que los
empleados tengan acceso a tecnologias de alta calidad. La variabilidad en la
efectividad del teletrabajo observada en diferentes estudios también destaca la
necesidad de personalizar las estrategias de teletrabajo segun las necesidades
especificas de los empleados y las caracteristicas del entorno laboral. Esta
investigacion aporta evidencia significativa sobre la relacién entre el teletrabajo y el
desempefio laboral adverso, destacando la importancia de una implementacion bien
gestionada y el uso de herramientas tecnoldgicas adecuadas. Los hallazgos sugieren
gue, 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 investigacion fue determinar la relacion entre el
teletrabajo y el desempefio laboral del personal. Los resultados obtenidos
comprobaron que existia una correlacion positiva y significativa entre el teletrabajo y
el desempefio laboral, sugiriendo que un entorno de teletrabajo bien gestionado

podria mejorar el rendimiento laboral.

En cuanto al primer objetivo especifico se demostrd la relaciébn entre el
teletrabajo y el desempefio de la tarea de los trabajadores. Los resultados indicaron
una correlacién positiva y significativa entre ambas variables, lo que sugiri6 que
mejoras en las condiciones del teletrabajo estaban asociadas con un mejor
desempefio en las tareas asignadas. Este hallazgo destacd la importancia de
implementar préacticas de teletrabajo bien estructuradas y proporcionar formacién

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

Respecto al segundo objetivo especifico se demostré la relacién entre el
teletrabajo y el desempefio contextual de los trabajadores. Los resultados mostraron
una correlacion positiva y significativa entre el teletrabajo y el desempefio contextual,
indicando que un entorno de teletrabajo de calidad podria mejorar el comportamiento
positivo de los empleados en el entorno social y psicoldgico de la organizaciéon. Este
hallazgo resalté la necesidad de un entorno de teletrabajo bien apoyado para

maximizar el comportamiento proactivo y colaborativo de los empleados.

Sobre el tercer objetivo especifico se determind la relacion entre el teletrabajo
y el desempefio laboral adverso de los trabajadores. Los resultados revelaron una
correlacion negativa y significativa entre el teletrabajo y el desempefio laboral
adverso, sugiriendo que mejoras en las condiciones del teletrabajo estaban asociadas
con una reduccién en los comportamientos laborales negativos. Este hallazgo
subrayd la importancia de gestionar adecuadamente el teletrabajo para minimizar las

conductas adversas y mejorar el ambiente laboral.

La investigacion proporciond evidencia significativa de que el teletrabajo,
cuando se gestiona adecuadamente y se apoya con las herramientas tecnolégicas
adecuadas, tiene el potencial de mejorar el desempefio laboral del personal en varias
dimensiones. Los hallazgos subrayaron la importancia de politicas de teletrabajo bien

estructuradas, formacién 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 sélida para el desarrollo de estrategias
organizacionales que optimicen el teletrabajo y mejoren el desempefio laboral en

contextos educativos.
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VI. RECOMENDACIONES

Se recomienda realizar estudios longitudinales que permitan observar los
efectos del teletrabajo en el desempefio laboral a lo largo del tiempo. Esto ayudara a
identificar patrones y cambios en el rendimiento laboral que puedan atribuirse a la
implementacion del teletrabajo. Las investigaciones futuras podrian beneficiarse de
un disefio de investigacion que incluya multiples puntos de recogida de datos para
proporcionar un panorama completo y dindmico del impacto del teletrabajo (Cisneros-
Caicedo et al., 2022).

Es aconsejable investigar variables moderadoras y mediadoras que puedan
influir en la relacion entre el teletrabajo y el desemperio laboral. Variables como el
apoyo organizacional, la cultura empresarial, el manejo del tiempo y las habilidades
tecnoldgicas de los empleados podrian ser examinadas para entender mejor como y
por qué el teletrabajo afecta el desempefio laboral. Esto proporcionara una vision mas
matizada de las condiciones que potencian o inhiben los beneficios del teletrabajo
(Nliev, 2023).

Futuros estudios deben considerar el uso de un enfoque mixto que integre
aspectos cualitativos y cuantitativos para comprender el fenbmeno. 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 desempefio laboral.

Se recomienda ampliar el tamafio de la muestra y considerar la inclusion de
diversas instituciones educativas y otros sectores laborales. Esto permitira una mayor
generalizacion de los resultados y una mejor comprension de cémo el teletrabajo

afecta a diferentes tipos de empleados y entornos laborales.

Se recomienda a las instituciones desarrollar y aplicar politicas de teletrabajo
claras y bien estructuradas que incluyan directrices sobre el uso de tecnologias,
manejo del tiempo y comunicacion efectiva. Estas politicas deben estar disefiadas
para maximizar los beneficios del teletrabajo y minimizar sus desafios. El desarrollo
de manuales y guias especificas para el teletrabajo puede facilitar la transicién y la

adopcion de esta modalidad laboral (Dominguez, 2022).

Es crucial proporcionar formacion continua y acceso a herramientas

tecnoldgicas de alta calidad para los empleados que teletrabajan. La capacitacion
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debe incluir aspectos técnicos, asi como habilidades blandas como la gestion del
tiempo y la auto-motivacion. Ademas, se debe asegurar que todos los empleados
tengan acceso a tecnologias adecuadas que faciliten un teletrabajo eficiente y
productivo (Kuruzovich et al., 2021).

Se sugiere a las instituciones realizar evaluaciones periodicas del impacto del
teletrabajo en el desempefio laboral y la satisfaccion de los empleados. Esto permitira
identificar &reas de mejora y ajustar las politicas y practicas de teletrabajo segun sea
necesario. Las encuestas de satisfaccion y los andlisis de desempefio pueden ser

herramientas Utiles para este propadsito (Espinoza, 2023).
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ANEXOS

Anexo 1. Tabla de operacionalizacion de variables

Tabla 5

Operacionalizacion de la Variable Teletrabajo

Agotamiento por exceso de trabajo

Definicion conceptual Deflnlc_:lon Dimensiones Indicadores ftem Escala
operacional
El teletrabajo se define como | El teletrabajo se _ o .
una modalidad laboral en la | operacionalmente T_rabajo_a = F|eXIbI|I(‘1,ad del trabajo
que las actividades se realizan medllante _U”'IS‘ distancia : Lljitselg?;]:i(:elﬁpopersonal 1-7 Escala ordinal.
en un lugar distinto a las escala  ordinal,
instalaciones del empleador due _compr_ende Opciones de
insta P " | las dimensiones
aprovechando las tecnologias | en Jas que se *  Confianza organizacional en la eficacia del trabajo respuesta:
de la informacion y la | descompone para | Efectividady | =  Efectividad para alcanzar objetivos. 8-11
comunicacion  (TIC) para | facilitar su | productividad | =  Mantenimiento de calidad a pesar de interrupciones Totalmente en
mantener el vinculo con la | estudio. Ede(zjsacuerd%(l)z
empresa (OIT, 2021). La OIT _ _ =n desacuerdo (2)
subraya que, para que el = Equipos tecnoldgicos. Ni de acuerdo, ni en
letrabai ' fecti Tecnologia =  Acceso a internet. desacuerdo (3)
teletrabajo  sea efectivo 'y dela = Aplicaciones tecnolégicas 12-20 De acuerdo (4)
equitativo, ~ debe  estar informaciény | =  Correos electrénicos Totalmente de
regulado  adecuadamente, comunicacion | = Redes sociales acuerdo (5)
asegurando condiciones de o
trabajo decentes y respetando *  Horario de trabajo Deficiente
los  derechos laborales Jornada = Aumento de exigencias laborales ;?Qulﬁtlf
. ) . ; ) iciente
fundamentales (OIT, 2020) Laboral Interferencia del trabajo con la vida personal. 21-24

Nota. Elaborado en base a Ruiz (2022)




Tabla 6

Operacionalizacion de la Variable Desempefio laboral

Definicién conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores item Escala
El desemperio laboral refiere que son | El desemperio laboral se define = Organizacion del trabajo. Escala
los comportamientos y acciones bajo | operacionalmente mediante una | Desempefio de = Establecimiento de prioridades 1-4 ordinal.
el control de los empleados que | escala ordinal, que comprende | |a tarea = Eficiencia en el trabajo. B
contribuyen al cumplimiento de los | las dimensiones en las que se = Iniciativa para nuevas tareas Opciones de
objetivos  organizacionales. Este | descompone para facilitar su » Actualizacion de conocimientos respuesta:
concepto incluye la eficiencia y | estudio. B = Soluciones creativas.
efectividad con que los empleados Desempefio = Responsabilidades adicionales. 5-9 Nunca (1)
realizan sus tareas asignadas, contextual » Blsqueda de retos Casi nunca
impactando directamente en el éxito = Comunicacién sobr.e problemas 2)
de la organizacion (Geraldo, 2022). A veces (3)
Casi siempre
4
= Flexibilidad de horarios Siempre (5)
Desempefio = Exigencias laborales remotas 10 - 13
laboral adverso = Aumento de productividad. Bajo
= Impacto en la vida social. Medio
Alto

Nota. Tomado de Geraldo (2022).




Anexo 2. Instrumentos

Cuestionario de Teletrabajo

Estimado colega:

El presente documento tiene por finalidad recabar informacion 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.

trabajo a distancia.

1 2 3 4 5
Totalmente en | En desacuerdo| Nide acuerdo, nien | De acuerdo Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo
N. Dimensiones/items 21345
Trabajo a distancia
1 Mi trabajo electrénico es flexible y adecuado para las labores
que realizo.
2 Cuento con autonomia en la organizacion y realizaciéon de mi
trabajo diario a distancia.
3 El teletrabajo limita mi interaccion personal con mis compafieros.
4 Cuento con la accesibilidad de mis colegas para interacciones
rapidas o consultas cuando trabajo a distancia.
5 Considero que las herramientas de comunicacion (Zoom,
Teams) utilizadas para interactuar con mis colegas son efectivas.
6 Cuando trabajo electrénicamente me siento aislado de mi equipo
de trabajo.
v Es facil resolver conflictos o malentendidos con mis compafieros
cuando trabajo a distancia.
Efectividad y Productividad
8 Mi institucién confia en mi capacidad para realizar mis tareas de
manera eficaz cuando trabajo electrénicamente.
9 El trabajo electrénico me hace mas productivo y capaz de
alcanzar los objetivos institucionales.
10 Cuando trabajo a distancia puedo cumplir los plazos
establecidos para el desarrollo de mis actividades.
Si me veo interrumpido por responsabilidades familiares
11 mientras trabajo electrénicamente, aun asi, cumplo con las
expectativas de calidad de mi superior inmediato.
Tecnologia de la informacion y comunicacion
12 Mi institucién me provee los equipos tecnolégicos adecuados
para realizar el teletrabajo.
13 Cuento con buena conexion a internet mientras realizo el
teletrabajo.
14 Experimento interrupciones en mi conexién a internet mientras




La calidad de mi conexién a internet afecta mi productividad

15 mientras trabaja a distancia.
Estoy familiarizado con las aplicaciones tecnoldgicas que utilizo

16 para trabajar a distancia (Zoom, Microsoft Teams, google meet,
etc.).

17 Considero que las aplicaciones tecnolégicas necesarias para mi
trabajo a distancia son faciles de usar.

18 He recibido capacitacion suficiente para utilizar las aplicaciones
tecnoldgicas de manera efectiva.

19 Mi institucion me otorgd un correo electronico necesario para
realizar el teletrabajo.

20 Las redes sociales con las que cuenta mi institucién son un
medio necesario para realizar el trabajo electronico.
Jornada Laboral

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

29 Siento que las exigencias laborales son mayores cuando realizé
teletrabajo.

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

24 El acceso constante al teletrabajo es muy agotador.

Elaborado en base a Ruiz (2022)




Cuestionario de Desempeiio laboral

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

opinién: Marque con una “X” segun la escala siguiente:

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

N. Dimensiones/items 1(2|3|4]5

Desemperfio de la tarea
He organizado mi trabajo para acabarlo a tiempo.

He sido capaz de establecer prioridades.

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

N lw| NPk

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

Desempefio contextual

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

He encontrado nuevas soluciones creativas para abordar
problemas recientes.

He asumido responsabilidades adicionales en mi trabajo
remoto.

He estado buscando constantemente nuevos desafios en mi
trabajo.

He discutido con mis compafieros los aspectos negativos de
mi trabajo.

Desempefio laboral adverso

Mi superior directo me permite flexibilizar mis horarios para

10 satisfacer mis necesidades, siempre que se complete todo el

trabajo.

Percibo que las demandas laborales son considerablemente

mas altas cuando trabajo de manera remota.

Mi productividad laboral general ha aumentado gracias a mi

capacidad de trabajar electrénicamente desde casa.

13 Mi vida ;ocial se ve afectada negativamente cuando trabajo
electrénicamente de forma remota.

Nota: Tomado de Geraldo (2022).

11

12




Cuestionario de Teletrabajo

Estimado colega:

El presenie documeno tiene por finalidad recabar informacion respecto a su
experiencia con el Trabajo remoto. Responda cada una de las proposiciones de
acuerdo con la sigulente escala valorativa, marcando con una (X) la alternativa que
mejor se ajuste a su parecer,

1 2 | 3 a 5

" Totalmente en Endeaamdol N de acuerdo, nl en | De acuerdo | Tolaimente d¢
desacuerdo desacuerdo acuerdo

N. Dimensiones/items l1]2[3]4 5
Trabajo a distancia

Mi rabayo efectrdnico es Nexbie y adecuado para tas Labores
que reakzo. ¥

Cuemo con autonomia en la organzacidn y reakzacon de mi
wabao diario 8 distanca X
£l tefetrabajo limita mi interaccion personal con mis compaharns, 7<
Cuenco con i3 accesiidad de mis COIEGAsS PAra FESTACGONSS
0 consullas csando a dstlancia.
que las herramientas de comunicacion (Zoom,
ngmmmmeogu__m
Mtwmmmmamw X
de irabajo
E= récil resohver conlicios © malentandidos Con mis Compaharns
cuando Irabajo a distancia
Efectividad y Productividad
M insteucon confia en mi capacidad para realizar mis tareas de
manera elicaz cuando rabajo slecironicaments. x
9 El trabajo slectronico me hace mdés peoductiive y capaz de
alcanzaf 106 Objeivos Insitucionales. P
10 Cuando trabajo 8 distanca puedo cumplir los plazos
establecdas para el 0esaroilo do mis acwidades. X
Si ma veo inerrumpido par responsabiidades familares
1 mientras tzabajo electrémicamente, aun asi, cumpio con las
expectativas de calidad de mi superior inmedato. )(
Tecnologia de la informacion y comunicaciom
12 Wmmmmwwm
para mealizar ol
13 MmMMnmmmd

leletrabajo.
14 Expenmento inlenupciones en me conexion a intemnet misrnias
1 0 a dstancia

15 La caldiad de mi conaxitn & intemet alects mi productividad

a
16 sioy famiianzado con las apicaconas lecnolégcas que uilizo

A A

N oo a Wi -

XX

Y [% [X

para wabage 8 dstancia (Zoom, Microsoft Teams, googlo meet,

&),

17 Considero que 1as aphcaciones 18CNOIGICas NeCISaras para mi x

18 He recitsdo capacitacion suliGents para utlizar s aphcacones )(

10cnolbgicas o manera electiva

19 Mi institucidn me olorgd un COIMeo elecGrIco NECESSNG Para
10alizar ¢ tolalrabao. A

20 | L@ redes sociales con las Que cuenta mi nstilucidn Son un
mMecko NECesano para realizar el rabajo efectréeico, X

Jornada Laboral

21 Mi horano ce wabajo s mds exlenso con el 1ekseabaje
22 | 5970 Gue a3 exigencias 1aborales 50n Mmayores cuando realizd
teletrabajo

23 | Elwlewabao ocupa Hempo que me gustara dedicar a mi famida

24 | El acceso constante al tefetrabajo &5 muy 8001ador
Elaborado en base a Ruiz (2022)
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Cuestionario de Desempeno laboral

Estimado(a) colaborador(a): Agradecemos leer detenidamente y con atencion, indicar
con qué frecuencia ha expenmentado cada una de las siguientes situaciones duranie
&l iempo que lleva laborando. Luego seleccione 1a alternativa que Mer descna su
opinion: Marque con una “X" segun la escala siguiente:

* 2 3 4

5 |

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre

Siempre |

Dimensiones/items

[112]3]4]s

Desempedio de la tarea

He organizado me raba pars acabano 3 tempo

Ho 5ido capaz de establecer pronidades

He sido capaz de levar a cabo mi trabajo de forma eficeme

&I WIN -

Por incialiva propss, e empezado 0on teas NUevas Qusando
las antenores ya estaban completadas

K XX

Desempeno contextual

He dedicado iempo a maniener actualizades ks
3 m C8 rabas

mwmmmmm

XX

prodiemas recentes
He asumico responsabiidaces adiconales en mi abajo
remolo

He estado buscando constantemente nuevos desatios en mi

| e IN|l 0

He discutido con mes companeros o8 aspectas negativos de
mitrabajo

KK

Desempefio laboral adverso

10

Mi supenor deecio ma permite Nextslizar mis horanas paa
mmm.mwummd

trabap
“Percibo que las demandas laborales son considerablements

mas akas cuando trabajo de manem remota

M procuctvdad laboral general ha aumentado gracas a mi
capacidad de wabajar electronicaments desde casa

__J_nﬂ%-_'m_m
Nota: Tomado de Geraldo (2022},

M vida social 58 ve alectada negativaments cuando rabajo




Anexo 3. Validacién de instrumentos

Eli UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO PARA UN

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccion
de datos del cuestionario que permitira recoger la informacién en la investigaciéon que

lleva por titulo: Teletrabajo y Desempeiio Laboral del Personal de una Institucion

INSTRUMENTO

Educativa del distrito de San miguel, Lima-2024.

Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser

caso, las sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de

validacion de contenido son:

Criterios Detalle Calificacion
El item pertenece a la dimension y
Suficiericis basta para obtener la medicién de | 1: de acuerdo
esta : en desacuerdo
El item se comprende facilmente,
Claridad es decir, su sintactica y semantica : de acuerdo
son adecuadas : en desacuerdo
Comeroncia | oo o mqogen 1 1 1. de acuerco
q : en desacuerdo
Ellla item/pregunta es esencial o .
Relevancia i rtant decir. deb : de acuerdo
!mpq nte, es decir, debe ser| . on desacuerdo
incluido

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).




Validacion 1

S —
il' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

Cuestionario de Teletrabajo

Objetivo del instrumento

Recoger informacion de manera sistémica y estructurada
de los sujetos de investigacion.

Nombres y apellidos
del experto

Angie Luisa Romero Espinoza

Documento de identidad

70006010

Anos de experiencia en
el area

6 afos

Maximo Grado Académico

Maestra en Docencia Universitaria

Nacionalidad Peruana
Institucion Universidad César Vallejo
Cargo Docente
Numero telefénico 962955921
Firma

i
Fecha 10 de junio del 2024

Eli UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

ICuestionario de Desempefio Laboral

Objetivo del instrumento

Recoger informacién de manera sistémica y estructurada
de los sujetos de investigacion.

Nombres y apellidos
del experto

Angie Luisa Romero Espinoza

Documento de identidad

70006010

Anos de experiencia en
el area

6 afos

Maximo Grado Académico

Maestra en Docencia Universitaria

Nacionalidad Peruana

Institucion Universidad César Vallejo
Cargo Docente

Numero telefénico 962955921

Firma

Fecha 10 de junio del 2024




REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

ABOGADO
ROMERO ESPINOZA. UNIVERSIDAD INCA GARCILASO DE LAVEGA
ANGIE LUISA ASOCTACION CIVIL
DN ¢ weremes Fecha de diploma: 19/07/2013 PERU

Modalidad de estudios: -

BACHILLER EN DERECHO Y CIENCIAS

POLITICAS
ROMERO ESPINOZA. UNIVERSIDAD INCA GARCILASO DE LAVEGA
ANGIE LUISA Fecha de diploma: 15/04/2011 ASOCIACION CIVIL
DNI oo Modalidad de estudios: - PERU

Fecha matricula: Sin informacién (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)

ROMEROQ ESPINOZA,
ANGIE LUISA

MAESTRA EN DOCENCIA
UNIVERSITARIA

Fecha de diploma: 17/06/19
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 24/10/2017
Fecha egreso: 20/01/2019

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC.
PERU




MATRIZ DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO PARA LA VARIABLE TELETRABAJOD

Definicién de la variable: Bl teletrsbajo s= define coma una modalidad laboral en la que las aciividsdes == realizan 2n un lugar distinta 3 las nstalacionss ded
ampleador, aprovechande las tecnologias de la informacicon y |z comunicacion (TIC) para mandener el winculo con la empresa (OIT, 2021). La OIT subraya que. para que =
teletrabajo s=a sfeciivo y equitsiivo, debe estar repulade adecusdamentz, asegurando condiziones de trabajo decentes y respetando los derechos [abarales fundamentsles

(01T, 20E0)
5| C| C| R
ul || of e
fl a| h| I
i r| = e
e c| i r| w
ltems ; -
. . . i dl e| =
Dimensiones Indicadores o I e D EEvEET
n| d| ¢f ¢
[ i i
i a| a
a
Mi frabajo elecirdnics es flexible y adecuado para las labores
que realizo. 11111
Flexibilidad del _
frabajo Cuanto con autonomia en la erganizacidn y realizacion de mi
trabajo diaric a distancia 11111
El teletrabajo limita mi inferaccion persenal con mis
compafnerns. 111
Cuenta con la accesibilidad de mis colegas para
Interaccién parsonal interacciones rapidas o consultas cuando trabajo a distancia. 11 1]|1(1
Trabajo a distancia
Considero gue las herramisntas de comunicacidn
(Zoom, Teams,) utilizadas para intersctuar con mis 111|111
colegas son efectivas.
Cuanda trabajo electrdnicamenta me sients aislado
. . de mi equipo de trabajo [
Alslzmiznto Es facil resolver conflictos o malentzndidos con mis
companeros cuande trabajo & distancia 111
Confianza Mi inctitucidn confia 2n mi capacidad para realizar mis
organizacional en la | tareas de manera eficaz cuando trabajo elecirdnicamente- 111|111
sficacia d=l trabajo
JNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
- . » El trabajo electrénica me hace mas productive y
Efectividad y productividad Efectividad para | capaz de alcanzar los objetvos instiucionales. L1141
slcanzar objstivos. - - - -
Cuando trabajo a distancia pusdo cumplir los plazos
establecidos para el desarrollo de mis actividades. L)1
Mantenimiento de | Si me weo interrurnpide por responsabilidades familiares
calidad a pesar de | mientras trabajo elecirgnicamente, aun asi, cumplo con 1] 1|1(1
interrupciones las expectstivas de calidad de mi superior inmedizto.
Equipos Mi instifucion me provee los equipos tecnoldgices
tacnoldgicos. adecuadas para realizar el teletrabajo. 11|11
Cuante con busna conexién a internet mientras realizo el il
) teletrabajo.
Acceso 3 intemat Experimento interrupciones en mi conexidn a intzrmat il
mieniras trabajo 3 distancia?
la calidad de mi conexion a intemst afects mi il
productividad mientras trabaja a distancia?
Estoy familiarizado con las aplicaciones tecnoldgicas que 1
utilizo para trabajar a distancia (Zoom, Microsoft Teams, 1] 1 1
Tecnologia de la Aplicacion=s google meet,, efc.).
informacidn y comunicacidn tecnoldgicas Considero que las aplicaciones tecnoldgicas necesarias T EEEEE
para mi trabajo = distancia son faciles de usar.
He recibide capacitacion suficientz para utiizar las SEEEEE!
aplicacicnes tecneldgicas de manera efectiva.
Comzos Mi institucion me otorgd un comes  slectrdnice
electronicas necesario para realizar 2| teletrabajo. 11|11
Las redes sociales con lss que cuenta mi institucion san
Redes socisles un miedic necesario pars realizar el trabajo electrdnica. 11 1]|1(1
Horario de trabaje | Mi horario de trabajo es mas extenso con el teletrabajo. il
Aurmento de Siento que las exagencias laborales son mayores
exigencias laborales | cuando realizé teletrabajo. 11|11
Jomada Laboral Intzrferencia del | El teletrabajo ocupa tiempa que me gustaria dedicar a
trabajo con la vida | mi familia. 1111 (1
personal.
Agotamiento por | El acceso constante al teletrabajo es muy agotador.
exceso de trabajo 11 1]|1(1

Elaborado en base 3 Ruiz [2022)




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

MATRIZ DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO PARA LA VARIAELE DESEMPEND LABORAL

Definicidn de la variable: El dessmpefio kiboral refisre que son los comportamienios y accianes bajo o contrd de los empleados qus contribuyen al
cumplimiznio de los cbjetivas arganizacionasles, Este conceprio induye la efidencia y efectivicisd con que los empleados realizen sus lareas asgradas, mpactando
i resctarnenbe en & @xita de la organizacon [Gerakdo, 20022

2 G| C R
uf 1| a| =
P a] R| 1
i r| & &
ety :: :'-1 ; : Observacion
Dimensiones Indicadores sl al nl n
n| d] e =
= i i
i al a
a
Organizacidn del Ha arganizade mi rabajo pars acabarlo a tem 11111
trabajo. . e p Pa
Estahlecimianio de - . e ) . o
prioridaces He sido capar de sstablacer priondasdes 111 1 1
Desernpefio de la Efiziencia en al - —_— - . ke i 4
tarea wrabalo Hre sido capaz de llevar a caba mi trabaje de farma 111
aficimnie
@ para nuevas Por v prapia, he empezads con fareas nuevas 1l1l11]1
lareas cuando las anteriores ya estaban completadas
Actualizacitn de do empa a maniener sclualizadas kbs 111 1 1
conocimientos nbas sobre mi puesto de rabaje
Soluciones creativas | Ha sncontrada nuevas soluciones creativas para 1 1 1 1
abardar problemas recie
Dt Respansabilidades | He asumido respansashilidades adicionales an mi 111 1 1
Coreul adicionales trabajo remaba
" : abe | He astads buscando constaniemente nueves desafios
Biisgueda de reto &n mi trabajo Lj1fi)1
I::'.mu'“;:m!' He discutids con mis compafiens s aspecios 111 1 1
sohire prabiamas negativos de mi trabajo
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Flexibilidad de Mi superior directo me permite flexibilizar mis horarios
horarios para satisfacer mis necesidades. siempre que se 111 1 1
complete todo el trabajo
. . Percibo gue las demandas laborales son
Exigencias labeorales | considerablements més altas cusnde trabajo de 1111
Desempefio laboral remotas migners remota.
adverso
Auments de Mi productividad laboral generzl ha aumentado
productivided gracias a mi capacidad de trabsjar elecirdnicamente 1({1]1]1
desde casa
Impacio en la vida | Mi vida social se ve afectads negativaments cuando 1111

soris|

trabajo electranicaments de forma remets

Autoria de Geraldo (2022)

Geraldo Campos, L. A. (2022). Validacion de la escala desempefio laboral individual en colaboradores peruanos. Revista

de [nvestigacion En Psicologfa, 25(1), 63—81. hitps://doi.org/10.15381/invp.v25i1.21920




Validacion 2

S ——
il' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

Cuestionario de Teletrabajo

Objetivo del instrumento

Recoger informacion de manera sistémica y estructurada
de los sujetos de investigacion.

Nombres y apellidos
del experto

Robert Manguinuri Chota

Documento de identidad 06739917
Anos de experiencia en 10
el area
Maximo Grado Académico | Doctor
Nacionalidad Peruana
Institucion Universidad César Vallejo
Cargo Docente
Numero telefénico 987424288
Firma P
_74
ABOGADO
Reg. CALN. 1743
Fecha 10 de junio del 2024

hi UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

ICuestionario de Desempefio Laboral

Objetivo del instrumento

Recoger informacion de manera sistémica y estructurada
de los sujetos de investigacion.

Nombres y apellidos
del experto

Robert Manguinuri Chota

Documento de identidad 06739917
Anos de experiencia en 10
el area
Maximo Grado Académico |Doctor
Nacionalidad Peruana
Institucion Universidad César Vallejo
Cargo Docente
Numero telefénico 987424288
Firma
T A I
ABOGADO
Reg. CALN. 1743
Fecha 10 de junio del 2024
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BACHILLER EN DERECHO ¥ CIENCIAS
POLITICAS

MANGUINUEI CHOTA. .
ROBERT Fecha de diploma: 09/05/2014 UNIVERSIDAD DE HUANUCO
DN L= Modalidad de estadins: - PERU

Fecha matricula: Sin informacién {***)

Fecha egreso; Sin informacion {***)

) TITULQ FROFESIONAL DE ABOGADO

E&"‘é‘;“rm"m CHOTA. UNIVERSIDAD DE HUANUCO
g ! ¢ echa de diploma: 13/03/15 PERD

Muodalidad de estadins: -

MAFSTRO EN GESTION FUBLICA
:EQ%E‘L‘RI CHOTA. Fecha de diploma: 2002718 ;31113113&[:-1:&.1&&[:-& CESAR
DNI s Muodalidad de estadios: PRESENCIAL P.ELLERI'.-‘ ]

Fecha matricula: 09/08/2015

Fecha egresa; 04062017

DOCTOR EN GESTION PUELICAY

GOBERNAEBILIDAD
MANGUINUEI CHOTA. UNIVERSIDAD CESAR VATLEJD
ROBERT Fecha de diploma: 210621 SAC
[1]] [SS— Modalidad de estadios: PRESENCIAL PERU

Fecha matricula: (4/01/2018
Fecha egresa: 17002021




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

MATRIZ DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO PARA LA VARIABLE TELETRABAJO

Definicion de la variable: B teletrabajo se define como una medsliced laboral an la que las acividades e realizan en un lugar distirie a las instalacionas del
empleador, aprovechanda las teoralogias de b rdomaddn v la comunicacian (TIC) para maniener el vinoulo oon la emmpresa (01T, 2021). La OIT subrana que, pears que =l
ferletrabono seo edectien i eouitative, debe estar rmgulado sdecuadsmente, sseouranda condiciones de rabejo decenias ¥ respetands kos derechics lsborales fundamentales

(OIT, 20200
g Cf ¢ R
ul 1| al =
fl al k| 1
il r| & =
ltems o I I
Dimensiones Indicadores. 'E : : : Bl
n| d| = =
c i i
i al a
a
i trabajo elecirinico es flexible y adecuads para s abores
s raaira
Flexibilidad del
trashaje Cudnio con aulbnomia en b arganizacan y realizacicn de mi

Trabajo a distancia

trabajo diario & dstancia

El teletrabaja limita mi inleraccion personal con mis
cam pafiens

Interaccian personal

Cuento con la accesibiidad de mis calegas para
interaccianes rapidas o consulas cuands trabajo a distancia

Considers que las harramienias e comunicacian
(Zoom, Teams,) ulilizadas para interactuar con mis
calegas son efectivas

Cuando rabajo electronicaments me seno sskads
de mi eguipa de trabajo

onganizacional en la
aficacia del trabag

fislamisnto - -
Es #idil resoheer conflictas o malentendidos con mis
campafienas cuando rabajo & distancia

Confianza i insttucian confia en mi capacidad para realizar mis

tareas de manera eficaz cuando irabaje electronicameanbea-

UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO

Efectividad y
praductividad

Efectividasd para alcarca
ahjetives.

El rabajo slectrdmios me hace més producties v
capar de aleanzar los abjetivas insbtucionales,

Cuando trabaje a distancia pueda cumplic los places
astablacides para el desarmalle de mis actividades

Iantanimignio de
calidad & pesar de
inlerrupaanes

Zime vea interumpido por responsabilidades milares
mientras trabajo slcirdnicamente, ggpasi, cumplo con
las axpeciativas de calidad de mi superniar inmediais

Tecnalogia de la

indon G

Equipas tecnaltgicas

i institucion me proves las equipes lecroldgioos
adecuadas para reaizar el teletrabajo.

Acceso a inlemet

Cuana con buena conesion a intermet mientras realzo el
telelrabajs

Expariments inlerupcikanes an mi conexicn & interme!
rmientras rabiap a distancia?

ke calidad de mi conexion a inlemel afecta mi

productividad mientras trabaja a distancia?

Aplicacionss
tecnalogicas

Estay familiarzads con las aplcacionas tecnokigicas que
ulilizo para trabajer a distancia (Zoom, Microseft Teams,
googhe mpat, | e

Cansidare que las aplicacianes acnoldgicas necesanias
paara mi frabajo a distancia son fciles de usar,

He recibida capacitacion sulicienbs para utilizar las
aplicaciones lecnakigicas de manera efectiva

Correas slecirénicas

Wi institucitn me atargd o corren elesirénico
necesanio para realizar @l teletrabag

Redes sociales

Las redes saciales con las que ceenta mi inslilucidn san
un medio necesano para realizar el irabaje electranica.

Jomada Labaral

Hearano de {rabags

i horarie de trabajo es mas extanso con el teletrabsg

fumenta de exigencias
labaraas

Siento que las esigencias laborales son mayores
cuando realizi teleirabajo

Interferancia del
tratajo con la vida
personal,

El taletrabaja acupa Semps que me gustaria dedicar a
i farnilia

Apatamienta por
excess de trabajo

El acceso constante al teletrabajo es muy agetador

Elabiorade en bass a Ruiz (2022)




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

MATRIZ DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO PARA LA VARIAELE DESEMPENC LABORAL

Definicién de la variable: El desampefia laboral rafisrs que son los comportamiensas v acciones ko o conirsd de kos amplsados que contribuyen al
cumplimisnis de los objslivas arganizacionales. Este conoapie induye la efidenca v efectivicsd con que kos ampleados rmalizan sus tareas asgradas, mgactando
i resctarnente en el dxita de la organizadon |(Geralde, 2022)

Dimensionas

Indicadores

[bems

BT g T 0o T TR WM

BERFETTE=0O

[ = = N+ - = O ]

B0 SE<E =0T

Observacion

Desempedio de la
tarea

Organizascian del
trabajo.

He arganizado mi rabajo para acabario a tempa

Establecimisnio de
pricridades

He sido capaz de establecer prionidades

Efiziencia en al
trabajo

He =sido capaz de llevar a caba mi trabajs de farma
aficiente

Iriciative pars nueyviss
taraas

Por miciativa prapia, he ampezads con SGreas nueyss
cuando las antericres ya astaban completadas

Desampetio
Comecual

Actualizacion de
conocimientos

He dedicado tempa a mantener sciualizadas as
conacimientas sohre mi puesto de trabajs

Soluciones creativas

He encontrada nuevas soluciones creativas para
abardar problemas recienias

Responsabilidades
adicionales

He asumido respansabilidades adicionalas an mi
trabajo remaba

Busoueda de rato

He estade buscando canstanizmente nuevos desafios
an mi trabajo

Camunicacian
sabre prablamas

He discutids con mis compafieros ks aspecios
negativos de mi trabajo

Desernge o labaral
achversa

Flexibdidad de
horanios

Wi superor directo me parmite faxiblizar mis horarios
para satisfacer mis necesidades sismpre gue sa
camplate todo el frabaje

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Exigencias laborales

Percibo gue las demandas laborales san
considerablemente més altas cuando frabajo de

remotas MaNera remaeta.
Aumenta de Mi praductividad labarsl genaral ha aumentsdo
productividad gracias a mi capacidad de trabajar elecirdnicamanta

desde cass

Impacio =n 3 vida
sacial

Mi wida socisl se ve afe=ctada negativaments cuando
trabajo electrdnicameants de forma remata

Autzria de Geralde [2022)

Geraldo Campos, L. A. (2022). Validacion de la escala desempefio laboral individual en colaboradores peruanos. Revists

de Invesfigacion En Psicologia, 25(1), 63—81. hitpsdoi.crg/1 015381 rinvp w25i1.21920




Validacion 3

% UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

Cuestionario de Teletrabajo

Objetivo del instrumento

Recoger informacién de manera sistémica y estructurada
de los sujetos de investigacion.

Nombres y apellidos
del experto

Silvia Del Pilar Alza Salvatierra

Documento de identidad

18110381

Anos de experiencia en
el area

15

Maximo Grado Académico

Maestra en Educacion con mencién en Pedagogia
Universitaria

Nacionalidad Peruana

Institucion Universidad César Vallejo
Cargo Docente

Numero telefonico 055605144

Firma

Fecha 10 de junio del 2024

e
EI' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

ICuestionario de Desempefio Laboral

Objetivo del instrumento

Recoger informacion de manera sistémica y estructurada
de los sujetos de investigacion.

Nombres y apellidos
del experto

Silvia Del Pilar Alza Salvatierra

Documento de identidad

18110381

Anos de experiencia en
el area

15

Maximo Grado Académico

Maestra en Educacion con mencion en Pedagogia
Universitaria

Nacionalidad Peruana
Institucion Universidad César Vallejo
Cargo Docente
Numero telefénico 955605144
Firma P
=
>
)
Fecha 10 de junio del 2024
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Graduads
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MATRIZ DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO PARA LA VARIABLE TELETRABAJO

Definicion de la variable: Bl telsirabajs se define como una modalidad laboral en la que las actividades ke realizan en un lugar disinio a ks nstaladones del
amrgikeadar, aproavechanda las teonologiae de la informackin y ks comunicaccn (TIC] pam manbener el vinculo con la empresa (OIT, 2021). La OIT sulirays que, e que o
teletrabajo sea efective ¥ equitative, debe astar repulado adecuadaments, asepurands condicianes de fabajo decentes y respatanda los derechos laborales fundamantales
{OIT, 2020)

3| ¢ ¢ R
ul I| o] e
fl a| h| I
i rl el e
tems c|l i| r| w
Dimensicnes Indicadores | 3 gl 3| Obsenmeén
n| d| c| ©
c i)
i al a
a
Wi trabajo electronico es fiexible y adecuado para las labores
que reshzo. 1[1j1]1
Flezdbilidad del
trabsjo Cuanta con autonomia en |a organizacion y realzacion de mi
trabaje diang 3 distancia 1[1]1]1
El telatrabajo limita mi interaccidn personal con mis
companeros. 111
Cuento con la accesitilidad de rmis colegas para
Interaccidn persanal | iMteracciones rapidas o consultas cuanda trabsjo a distancia. 1111
Trabajo 3 distancis .
Considero que las hamamientss de comunizacion
(Zoom, Teams,) utiizadas para interaciuar con mis 1[1]1]1
colegas son efectivas.
Cuando frabajo electronicamente me siento aislado
) . de mi equipo de trabaje Lpif1)l
Aislamienta Es facil resolver conflictos o malentendidos con mis
companeros cuando frabsjo a distancia L)1)t
Confianza Wi insfitucion confia en mi capacidad para realizar mis
organizacional en la | fareas de manera eficaz cuando trabajo elecironicamente- 1 1 111
eficacia del trabajo

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJOD

El trabajo electrdnics me hacs mas productivo y

Efectividad y productividsd :E'fecﬁuida':! Pard | capar de akcanzar los objetivos institucionales. L1yt

sleanzar ohpivos. Cuando trabajo a distancia puedo curmplir ks plazos
establecidos para =l desamolko de mis aciividades. RN

Mantenimienta d= | Si me veo interrumpido por responsabilidades familiares

calidad a pesar de | misniras trabajo electronicamente, aun asi, cumplo con 1(1f(1]1

interrupciones |z5 expectativas de calidad de mi superior inmediato.

Equipos Mi in=titucion me provee los equipos t=cnologicos

tecnoldgicos. sdecusdos pars reshizar el teletrsbajo. 1j1(1]1

Cuanto con busna conexion & mfemet mientras realzo =
teletrabajo.

Aceso @ INMEMEt. " e o Trterrupcion=s &n i conesan 3 ntermet

migntras frabajo a distancia?

I calidad de mi conedon a internst afecta mi
productividad rmientras trabaja a distancia?

Estoy familiarizado con las aplicaciones tecnologicas que 1
utilizo para trabsjar 3 distancia (Zoom, Microsoft Teams, 111 1
i google mest., ete.).
Tecnologia de la Aplicacionss - A — _
informacion y comunicacion tecnolagicas Considers que lss aglicacionas tecnologicas necesarias il
para mi frabajo 3 distsncia son faciles de usar.
He recibide capacitacidn suficiente pars utilizar las il 1]
aplicacionss tecnologicas de manera sfectiva.
Correos Mi insfitucién me otorgd un cormec  electrdnico
electronicos necesario para reslizar el teletrabajo. 1]1(1]1
Las redes sociales con las que cuenta mi institucidn son
Redes sociales un medio necesanio para realizar =l trabajo electrdnico. 1]1(1]1
Horario de frabaje | Mi horario de trabajo 25 mas exienso con 2 teletrabajo. SERERE
Aumento de Siento que las sxipencias laborales son mayores
exigencias laborales | cuando realizo telstrabajo. 1j1(1]1

Jornada Laborsl [ni=rerencia del | Bl teletrabajo ocupa Tiempo quUe me gustans d=dicar a

trabajo con ks vida | mi familia. 11111
persanal.

Agotamiento por | Bl acceso constante al teletrabaje es muy agotadar.

exast de trabajo (1] 1]1

Elaborado en base a Ruiz (2022)



UNIVERSIDAD CESAR VALLEJID

MATRIZ DE WALIDACION DEL CUESTIONARIO PARA LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

Definicion de la variable: EI dasempefio laboral refiene que son los comporiamiantas y aodones bajo el control de los emplesdes que cortibuyen al
cumplimiznta de las objetivos organizacionales, Este concapta incluye s afickancia y efectividad con que ks amplesdes realizan sus tareas ssignadas, impactanda

mante en el dxito de s arganizscian {(Geralda, 2022)

5| ¢ C| R
u| Il of &
fl a| h| |
i| r| el e
s oy
Dimensiones Indicadores . : = B
n| df c| ¢
c i i
i al a
El
Q’ga:alz;qun del He arganizado mi trabsjo para acabardo a tiernpo. S I I
3o, .
Ecstablzcimiento de - _ s
priotidades He sido capaz de establecer prioridades. 111111
Desempenc de la Eficencaenel |, . ! .
. paz de llzvar a cabo mi trabsjo de forma
tar=a trabajo eficiants. 1{1f1]1
Iniciztiva para nuewvas| Por iniciativa propia, he empezado con tareas nusvas 11l
tarsas cuando lzs antenares ya estaban comiplatadas
Actualizacidn de | He dedicado tiermpe 3 mantenar actualizados los 111l
conocimientos conacimientos sobre mi puesto de trabajo.
Soluciones creativas | He encontrado nuevas solucionas creativas para 11l
shardar problemas recientes
Diesampeafia Responsabilidades | He asumido responsabilidades adicionsles en mi AR
Cortextual sdicionales trabaic remoto.
. He estado buscando constantemente nuevos desafics
Bisqueds ds reto £ mi trabajo. S I I
Comunicacian - : P -
He discutido con mis comganeros los aspecios
sobre problamas negativas de mi trabajo. S I I
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Flexibilidad de | Mi superior directa me permite flexibilizar mis horarios
hararios para satisfacer mis necesidades, siempre que s2 11111
complete todo el trabajo.
) . Percibo que las demandas laborales son
Exigencias laborales | gonsiderablemants mas altas cuando trabajo de il
Desempefio lsbarsl remaotas mansara remota.
aduerso
Aurments de Mi productividad laboral general ha aumentado
praductividzd gracias a mi capacidad d= frabajar electirdnicamants 1] 1]1(1
desds casa.
Irmpacto en |3 wida | Mivida socisl se ve afectada nepativamente cuando il
socis| trabajo electrdnicaments de forma remota.

Autoria de Geraldo (2022)

Geraldo Campos, L. A. (2022). Validacion de la escala desempefio laboral individual en colaboradores peruanos. Revista

de invesfigacion En Peicalogia, 25(1), 63—&1. hitps:/doi.org/10.1538 1/rinvp.v25i1.21920




Tabla 7

Resumen del dictamen de los jueces validadores

Datos del experto Especialidad Dictamen
Robert Manguinuri Chota Gestion Publica Aplicable
] . . Metodologia de la investigacion .
Angie Luisa Romero Espinoza o Aplicable
cientifica
o ) ] Metodologia de la investigacion .
Silvia Del Pilar Alza Salvatierra Aplicable

cientifica




Coeficiente V de Aiken

Tabla 8
V de Aiken — Validacién de Teletrabajo

Criterio valorativo Coeficiente V de
Juezl Juez2 Juez3 Aiken
Suficiencia Si Si Si 1
Claridad Si Si Si 1
Coherencia Si Si Si 1
Relevancia Si Si Si 1
Promedio Aplicable Aplicable Aplicable 1

Tabla 9

V de Aiken — Validacién de Desempefio laboral

Criterio valorativo Coeficiente V de
Juezl Juez2 Juez3 Aiken
Suficiencia Si Si Si 1
Claridad Si Si Si 1
Coherencia Si Si Si 1
Relevancia Si Si Si 1
Promedio Aplicable Aplicable Aplicable 1




Base de datos para la prueba V de Aiken

por dimensién

VAiken General | VAiken General

poritem

Relevancia

Prom

VAken

z

Juez3

Juez2

Juezl

Coherencia

Prom

VAken

z

Juez3

Juez2

Juezl

Claridad

Prom

VAken

z

Juez3

Juez2

Juezl

Suficiencia

Prom

VAken

z

Juez3

Juez2

Juezl

pl

p2
b3

p4

p5

p6

p7
p8

p9

pl0
p1l

pl2
p13
pl4

p15
pl6
pl7
pl8
p19
p20
p21

p22

p23

p24
i1
i2
i3

i4
i5
i6
i7
i8
i9
i10

i11

i12

i13




Anexo 4. Resultados del andlisis de consistencia interna

Confiabilidad

Tabla 10

Anélisis de fiabilidad

Instrumento

Alfa de Cronbach N de elementos

Cuestionario de Teletrabajo

Cuestionario de Desempefio laboral

,960 24

,934 13

Confiabilidad del cuestionario de Teletrabajo
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Confiabilidad del cuestionario de Desempefio laboral
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Anexo 5. Formato de consentimiento informado

Consentimiento iInformado

Titdo e la investigacion: Teledrebajo y desampano IEooral ded persenal de una inatitucion
aducativa Sal distrito de San Miguesl, Lima - 2024

Inveatigadara; EMCALADA GARCIA, Midan Likana

Proposite del astudio

Le Irvitarmas & partcigar en la investigacion fitulada Teletrabajo vy desempano laborsl
dal personal de wna institucidn educativa dal disirito de San Miguel, Lirma - 2024,
cuyd objetivo es deberminar i3 ralacién que exiale enlve el feleirabajo v o desempafio
laboral del Personal de una Institucidn Educativa del Distrito de San Migual, Lims-2024.
Esta nwesdigacion esta desanrolleda por I8 esbudianie del progreme de esiudio Maestia
en Gestion Pdblica. de la Universidad César Valieja del campus Lima Marde, aprobado por
ls sutoridad comespondente de kB Universidad v con & permiso de (@ Instiucidn: IESTP
“Maria Rosario Araoz Pindo”

Frocedimiento
5i usied decide participar an |5 investigecitn o= realizars o siguiente:

1. Se reafzard una encuesta donde se rocogeran dsios personales ¥ akjunss
preguntas
z, Esla =ncuesia fendra un liempo sproximado de 10 minutce ¥ se realzard en el

ambignts de e institucidn IESTF “Mara Rosardo Arsoz Finlo®, Las respuesias al
cussbianarie seran codificadas usands un ndmere de identificacién v, por ko tanta,
SEran andnimas

Participacion veluntaria (principio da autonamia):

Pupda hacer todss lss preguniss pare aclarar sus dudas anfes de decdir si desea
parllcipar o no, ¥ U decision serd respatada, Posterior a la acepiecitn no deses
conlinuar puede hacerk sin ningdn problama.

Rieago (principle de Mo maleficencia):

Se e indica al participanbe que NO exisbe riespo © dafo a8l participar &n k& Investigacion.
Sin @mbargn, an al caso gue ewelan praguntas gee b puedan geremr incomedidad
Ueted thane |a liberiad de reapondaras o no,

Benaficios (principlo de banelicencia):
e le nforma gue los resuliades de B nvestigscion se e alcanzarén & la metitucitn al
termino de la imvesbgacion. Mo mecibird ningudn beneliclo econdmica ni de ningura oira




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

indole. El estudio no va a apaortar a 1a salud individual & la persena, sin embargo, los
resultados del estudio podrin convertirse an beneficio de |a salud pablica

Confidencialidad {principlo de justicia):

Los datos recolectados deben ser andnimos 'y no 1andran ninguna forma de dentificar &
particparte. Garantizamos que la informaciin que usted nos brinde es tolaimente
Canfidencia¥ y no serd usada para ningin otro propésito fuera de e investigacion. Las
detos parmaneceran bajo cuslodia del Inwestigador principal y pasado un tiempo
delanminedu sedn elimbsados convenienmemeole.

Problemas o preguntas:
Si fierm preguntas sobre |a investigacion puade contaciar con el Investigador ENCALADA
GARCIA, Mirian Lilana, amall Ikana-1214@hotmail.com

Consentimiento

Después de haber kido los propdeites de 18 hwestigecion sutorizo participar &n la
investigacién antes mencionada,

Nombre y apadidos. ., '
Firma;

Fachayhora: 27/06/24 4, 00p ot
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Anexo 7. Analisis complementario

Calculo del tamafo muestral

Para poblacion conocida:

n

ZPQN

T 2(N-1)+72PQ

Poblacién conocida

S ooT NZ

Poblacidn 143
Nivel de confianza (95%) 1.96
Probabilidad favorable 0.5
Probabilidad desfavarable 0.5
Error muestral 0.05
2

Z°PQN
n=— -
£(N=-1)+2PQ

n= 104



Anexo 8. Autorizaciones para el desarrollo del proyecto de investigacién

GUIA DE ELABORACION DE * TRABAJOS Cetgn o Pemm
il uorvesini cesa v CONMDUCENTES A GRADOS ¥ TITULOS Fecha - 01.042024
Pagiraa : T4deTE
Auwtorizacion de uso de informacion de empresa
Yo. identificado con DRI B 77777770, enomi
ml:‘.laa:l de Director General de Ia Institucion Educativa Superior Tecnologica Publico
", con FULLC W® G, ubicada en la ciudad de

Lima, Chstrito de San Migued

OTORGO LA AUTORIZACION,

A |3 sefiora Mirian Liliana Encalada Gracia, |dentificado con DI NP45592822, estudiants
MWEEHMEEWMENGESWHJEUEA para gque utilice la siguents
informacion de [a Instibucion:

Una muesira de Personas, mediante técnica de recoleccion de datos de Encuesta,
Con ka fnalidad de que pueda desardllar su | 1Tesis para optar el Titulo Profesional,
(xiTrabaio de investigacion para cbtener el grado de MAESTRA, ( ) Trabsio académico, |
| Ciro (especificar).

Indicar 5 & Representante gue autoriza la informacion de la empresa, solicita mantener
el nomibre o cualquier distintive de la empresa en resena, mancando con una "X la opcion
seleccionada.

(2 ) Mantener en Resena & nombre o cualquier distintivo de la empresac o
[ ) Menconar & nombees de 3 empresa.

Firrra y sello o Repesentns Lega

B Estudiante declara que los datos emitidos en esta carfa y en el Trabajo de
Imvestigacion [ en ka Tesis son auténticos. En caso de comprobarse ka falsedad de datos,
el Estudiante serd sometido al inicio del procedimiento disciplinario comespondiente:
asimismeo, asumira toda la responsabilidad ante posibles acciones legales que La
empresa, olongante de informacian, pusda ejecutar.

Sir-n

~F]

Flimna del Estudlanie
DMl 45552622

=% i I e wl reg byl e b |l e L s L Sy

FOTA. Gl (S wmal p i 3 drmw chil Cavpwr Vil Tribe sundes
SR ndah g CUAA NG CONTROLADR




Anexo 9. Otras evidencias

Grados de correlacion

Valor r Interpretacién

-1 Correlacién negativa perfecta

-0.90 a -0.99 Correlacion negativa muy alta (muy fuerte)
-0.70 a -0.89 Correlacién negativa alta (fuerte o considerable)
-0.40 a -0.69 Correlacién negativa moderada (media)

-0.20 a -0.39 Correlacion negativa baja (débil)

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

00 Correlacién nula (no existe correlacién)

0.01 a 0.19 Correlacién positiva muy baja (muy débil)

0.20 a 0.39 Correlacién positiva baja (débil)

0.40 a 0.69 Correlacién positiva moderada (media)

0.70 a 0.89 Correlacién positiva alta (fuerte o considerable)
0.90 a 0.99 Correlacién positiva muy alta (muy fuerte)

1 Correlacién positiva perfecta

Nota: Hernandez et.al. (2014)



Tabla 1
Cruce entre niveles de Desempeno laboral vs Teletrabajo

Teletrabajo

Deficiente Regular Eficiente Total
[24-55] [56-87] [B8-120]

f 1 1] 1] i
Alto [13-29]
% 1.0°% 0.0% 0.0% 1.0%
f 1 i ] 18 BS
Desempefio labaral Medio [30-47]
% 1.0% 63.5% 17.3% B1.T%
- FARA f 0 T 11 1B
Bao | 7] % 0.07% 6.1M% 10.6% 17.3%
f 2 T3 29 104
Total
% 19% T0.2% 27.9% 10:0.0%

Nota. Los resultados de la investigacion indican una distribucidén significativa en la
relacion entre el teletrabajo y el desempefio laboral del personal administrativo,
donde: Sclo un 1.0% de los participantes muestra un desempenio laboral alto, y todos
ellos se encuentran en la categoria de teletrabajo deficiente. Esto sugiere que
aquellos con un alto desempeno no 32 benefician o no se ven afectados por una
mayor calidad de teletrabajo.

La mayoria de los empleados, un 81.7%, presentan un desempefio medio.
Dentro de este grupo, un 63.5% estan clasificados en un nivel regular de teletrabajo
v un 17.3% en un nivel eficiente. Esto destaca que la mayoria de los empleados con
desempeno medio se encuentran en un entormo de telefrabajo moderadaments
positivo.

Un 17.3% de los trabajadores tienen un desempefio laboral bajo. De estos, un
10.6% estdn en un nivel eficiente de teletrabajo, mientras que un 6.7% estdn en un

nivel regular. Minguno de los trabajadores con desempeno bajo estd en la categoria
de teletrabajo deficiente.



Tabla 2
Cruce enlre niveles de Desempefio de la tarea vs Teletrabajo

Teletrabapn

Deficierte  Regular Eficients Total
[24-55]  [56-87] [88-120]

Alto { 1 1 . :
4] % 10% 1.0%  0.0% 1.9%
_ f 1 B3 19 a3

Desempefio dz latarea  Medio [10-15] 5 1.0% GB06% 18.3% T9.8%
i 0 g 10 19

Bajo [16-20]

% 00% &7T%  96% 18.3%

Total { : N . "
% 10% T0.2% 279% 100.0%

MNota. Los resultados obtenidos indican una variedad significativa en los niveles de
desempefio de la tarea en relacidn con el teletrabajo entre el personal administrativo

de la institucion educativa.

En la categoria Desempefic de la Tarea Alto: Solo el 1.9% del personal se
encuantra en esta categoria. De este grupo, &l 1.0% ftiene un teletrabajo calificado
como deficiente y otro 1.0% como regular, indicando que aguellos con un alio

desempefio no necesariamente estan asociados con una alta calidad de teletrabajo.

En la categoria Desempefio de la Tarea Medio: Este grupo es el més
numeroso, representando el T9.8% del fotal. Denfro de este grupo, el 80.6% estd en
la categoria de teletrabajo regular y &l 18.3% en la categoria de teletrabajo eficiente.
Esto sugierse que la mayoria de los empleados con desempefio medio trabajan en

aentornos de teletrabajo que son moderadamente efectivos.

En la categoria Desempefio de la Tarea Bajo: Un 18.3% de los trabajadores
presentan un desempeaito bajo. De estos, el 8.6% tiens un teleirabajo calificado comio
aficiente, mientras que el B.7% se encuentra en la categoria regular. Ningln empleado

con desempefio bajo tiene un teletrabajo considerado deficienta.



Tabla 3
Cruce enire niveles de Desempefio contextual vs Teletrabajo

Teletrabajo

Deficiente Regular Eficiente Total
[24-55] [56-87] [88-120)

F 2 B4 17 a3
Medio[1Z-18] o 10% 615% 163% 79.8%

Dresempeiio contexiual A E 0 g 12 21
o[¥-5 % 00% 87% 115% 20.2%

o F 2 73 ) 104
% 10% T0.2% 279% 100.0%

Mofa. Los resultados obtenidos indican una variedad significativa en los niveles de
desempefio contextual en relacikin con el teletrabajo entre el personal administrativo

de la institucicn educativa.

En &l nivel de Desempefio Contextual Medio: La mayoria de los trabajadores
(78.8%) se ubican en &l rango medio de desempefio contextual. Dentro de este grupo,
un 61.5% experimenta un teletrabajo de calidad regular, ¥y un 16.3% lo hace de
manera eficiente. Solo un 1.9% s& encusntra en un entorno de teletrabajo deficients.
Estos dalos indican que la mayoria de los empleados que fienen wn desesmpafio

medio encuentran suficiente apoyo y recursos en sus entornos de teletrabajo.

En el nivel de Desempefic Contextual Bajo: Un 20.2% de los empleados
presentan un desempefio contextual bajo. De este grupo, el 8.7% esta en la categoria
de telefrabajo regular, y &l 11.5% en la categoria de teletrabajo eficiente. Ninguno de
los empleados con desempefic bajo se encuentra en un entomo de teletrabajo
deficiente, lo que sugiere que factores adicionales podrian esiar afectando su

rendimiento.



Tabla 4
Cruce enfre niveles de Desempeio laboral adverso ve Teletrabajo

Tedeirabajo
Deficksnls Rsguiar Efcients Total
[Z4-33) [538-07] [E0-1200
T z 14 ia 34
Al [4-3]
" 1% 13.0% 17 3% 2. Tw
Cie labaral T o 40 a hT4
WS — Medio [10-13]
adversa " D% 402% B.T% 0%
T [} 11 2 13
Bajo [18-20]
" D% 100% 18% 12.0%
T z 73 A 10
Total
1% T.2% 2T 3% 100.0%

MNofa. Los resultados obtenidos indican una variedad significativa en los miveles de
desempefic laboral adeerso en melacidn con el ftelefrabajo entre el personal
administrativo de |a institucién educativa.

En la categoria Desempefio Laboral Adverso Alto: Un 32 7% del personal
presenta un desempelio laboral adverso alto. De estos, el 1.0% estd en un nivel da
teleirabajo deficients, & 13.5% an un nivel regular y &l 17.3% en un nivel eficiente.
Este hallazgo indica que una gran parie de los empleados con alio desempefio
adwerso se encuenira en entomos de teletrabajo eficientes.

En la categoria Desempefio Laboral Adwerso Medic: La mayoria de los
empleados (34.8%) se encuentra en el rango medio de desempefio laboral adwerso.
Deniro de esie grupo, un 46.2% experimenta un telefrabajo de calidad regular ¥ un
B.7T% kb hace de manera eficiente. Mo se encontraron empleados con desempeifio
adwerso meadio en un entomo de teletrabajo deficiente.

En la categoria Desempefo Laboral Adverso Bajo: Un 12.5% de los empleados
presenta un desempefio laboral adverso bajo. De estos, el 10.6% esta en la calegoria
de teletrabajo regular ¥ el 1.9% en la categoria de teletrabajo eficiente. Mo se
reporiaron empleados con desempefic adwerso bajo en un entorno de teletrabajo
deficients.





