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Resumen

El teletrabajo, en los ultimos tiempos se ha vuelto un factor importante para la
continuidad de la produccion y economia del mundo ante esta crisis sanitaria que
ha generado el COVID-19, ante este escenario, muchas empresas se han vuelto
obligadas a recurrir a la implementacion de esta modalidad en sus colaboradores;
sin embargo, es necesario realizar un evaluacion acerca del comportamiento de los
colaboradores con el fin de identificar si existe algun factor que repercuta en el
desemperio laboral y por lo ende, también puede conllevar en un fracaso en los
objeticos de la empresa que la que laboran. La investigacion tuvo como objetivo
principal en el desempefio laboral de los colaboradores de una empresa durante el
COVID-19 en el distrito de Lima, 2021, a través del desarrollo de una investigacion
aplicada, disefio no experimental con un enfoque cuantitativo, con lo que se puedo
obtener como resultado, mediante la Correlacion de Pearson del 82.3% se
evidencia que el impacto es positivo y alto, con lo cual se puede corroborar que el

Teletrabajo se encuentra relacionado significativamente con el desempefio laboral.

Palabras claves: Teletrabajo, desempefio laboral, conflicto trabajo-familia, estrés y

carga laboral y satisfaccion laboral.
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Abstract

Teleworking, in recent times has become an important factor for the continuity of
production and the world's economy in the face of this health crisis that has
generated COVID-19, in this scenario, many companies have become forced to
resort to implementation of this modality in its collaborators; However, it is necessary
to carry out an evaluation about the behavior of the collaborators in order to identify
if there is any factor that affects work performance and therefore, it can also lead to
a failure in the objectives of the company that they work. . The main objective of the
research was on the work performance of the employees of a company during
COVID-19 in the district of Lima, 2021, through the development of an applied
research, non-experimental design with a quantitative approach, with which | can
obtain as a result, through the Pearson Correlation of 82.3% it is evidenced that the
impact is positive and high, with which it can be corroborated that Telework is related

to job performance.

Keywords: Telework, job performance, work-family conflict, stress and workload,

and job satisfaction.
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INTRODUCCION

En la actualidad, a raiz de la crisis mundial de sanidad provocada a causa del
coronavirus la mayoria de los gobiernos han impuestos medidas de restriccion para
intentar contener el virus, por lo que muchas empresas han optado por el teletrabajo
para continuar con sus actividades, sin poner en riesgo la propagacion de contagio

de sus colaboradores.

El teletrabajo se define es una forma cémo los colaboradores pueden realizar sus
labores sin necesidad de presencia fisica, es decir que pueden realizar sus labores
desde su hogar o fuera del ambiente laboral, utilizando las tecnologias de
informacion y comunicacion (TICs) (Garcia, 2018). Ademas, es considerado como
la condicién laboral que realiza el colaborador en su area y/o empresa, mediante la
consolidacién de sus competencias y habilidades que sincronicen con los efectos
para alcanzar los objetivos de la organizacién (Ribes, Perello, Herrera, 2018). Por
otro lado, la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) sefiala al teletrabajo como
la reduccion del tiempo a los colaboradores en llegar a su centro de trabajo, puesto
gue otorga mayor libertad y permisividad, pero a su vez, genera efectos positivos

sobre la produccioén laboral (Instituto Peruano de Economia, 2020)

Sin embargo, no todas las actividades pueden ser aptadas al teletrabajo, por
ejemplo, en Argentina solo el 29% de las actividades se pudieron aplicar a esta
modalidad de teletrabajo, y este mismo caso sucede en Uruguay, méaximo del 34%,
pero en el resto de América Latina se estima un promedio de un 23% de los
colaboradores han ejecutado sus actividades de forma remota (OIT, 2020).
Ademas, se considera que el promedio de los colaboradores informales, no estarian
en condiciones de laborar en un escenario de teletrabajo (Finn y De los Santos,
2020). De igual manera, actividades con un alto grado de formalidad, tal es el caso
de las empresas textiles, manufactureras y entre otros, que no pueden acudir al
teletrabajo y es por ello por lo que se ven forzados al incumplimiento del

distanciamiento.



En el Perq, el 15 de marzo del 2020 el gobierno decreto6 el estado de emergencia
con lo que se establecié medidas extraordinarias para controlar el contagio por la
COVID-19 en el territorio peruano. Especificamente, en el ambito laboral, el
gobierno peruano utiliz6 como estrategia frente a esta pandemia el Teletrabajo,
pero de acuerdo con el Decreto de Urgencia promulgado en la fecha mencionada,

lo denomind Trabajo Remoto. (Diario oficial EI Peruano, 2020)

Al respecto, la consultora Career Partners Peru, realiz6 una encuesta virtual
denominada “Cultura para crear equipos de trabajo efectivos” entre los dias del 15
de abril y 15 de mayo del 2020 el cual fue enfocada a 866 personas en los que se
encontré ejecutivos de alta gerencia, mandos medios, y colaboradores, el resultado
de la encuesta entregd que el 77% de los casos, el rendimiento de los
colaboradores se mantuvo o se incrementé. Sin embargo, cabe indicar que el 72%
de las organizaciones que fueron encuestadas sefialaron que no estaban
preparadas para implementar el teletrabajo cuando se dispuso la cuarentena
(Career Partners Peru, 2020)

El Banco Interamericano de Desarrollo (BID) resaltdo algunas desventajas que
podria generar esta modalidad de teletrabajo; sefiala que es dificil definir los
limites entre el ambito personal y el laboral, puesto que si las horas laborales
podrian extender y tomar parte del tiempo del ambito personal. Al respecto,
sostiene la importancia de la cultura y comunicacion de la organizacion, ya que son

claves para superar las dificultadas (BID, 2019)

Asimismo, estudios realizados en el afio 2017 sefalaron que, de cada 10 peruanos,
8 sufren de estrés laboral, y esto se debe con la falta de habilidades, capacidades
y conocimientos de los colaboradores para el desenvolvimiento de actividades 'y en
el desarrollo de los objetivos de su organizacion. Ademas, refieren que el estrés
conlleva a una ansiedad laboral, cuyos efectos pueden llegar a sentir la
desmotivacién, disminucién de compromiso, cansancio mental y fisico, depresién
entre otros, lo que determina la productividad y desempefio laboral, repercutiendo

en la rentabilidad y competitividad de las empresas (Diario La Republica, 2017)



El desarrollo de la investigacion se justifica por abordar el teletrabajo implementado
durante el aislamiento por el COVID-19. Esta investigacion analizé las ventajas y
desventajas del teletrabajo; ademas, permitié identificar los problemas que
padecen los colaboradores bajo la modalidad de teletrabajo y se busco la necesidad
de implementar de forma positiva, la toma de decisiones respecto a las condiciones
del teletrabajo, con el objetivo de optimizar el desempefio laboral de los
colaboradores, brindando como prioridad el bienestar y potenciando el desarrollo
de sus colaboradores, sin desatender los objetivos y/o metas planteadas por la
organizacion. Para lo cual se reviso el siguiente problema: ¢Cuél es la influencia
del teletrabajo en el desempefio laboral de los colaboradores en una empresa
durante el COVID-19, Lima 20217

Por otro lado, se plantearon los objetivos de la presente investigacion,
estableciendo como objetivo general: Determinar la influencia entre el teletrabajo
en el desempefio laboral de los colaboradores en una empresa durante el COVID-
19, Lima 2021. De igual manera, se definieron como objetivos especificos: a)
Determinar la influencia del conflicto trabajo-familia y el desempefio laboral de los
colaboradores en una empresa durante el COVID-19, Lima 2021; b) Determinar la
influencia del estrés y carga y el desempefio laboral de los colaboradores en una
empresa durante el COVID-19, Lima 2021; c) Determinar la influencia de
satisfaccion y el desempefio laborales de los colaboradores en una empresa
durante el COVID-19, Lima 2021.

Las hip6tesis de lainvestigacion se desarrollaron en relacién con lo siguiente: H:
¢ Existe influencia del teletrabajo entre el desempefio laboral en los colaboradores
en una empresa durante el COVID-19, Lima 2021? Asimismo, se plantearon las
hipotesis especificas: a) H1: ¢Existe influencia del conflicto trabajo-familia y el
desempefio laboral de los colaboradores en una empresa durante el COVID-19,
Lima 20217?; b) H2: ¢ Existe influencia del estrés y carga y el desempeiio laboral de
los colaboradores en una empresa durante el COVID-19, Lima 2021?; c) H3:
¢Existe influencia del Determinar la influencia de satisfaccion y el desempefio

laborales de los colaboradores en una empresa durante el COVID-19, Lima 20217



Il. MARCO TEORICO

El teletrabajo, a raiz del coronavirus o COVID-19, se ha hecho mas presente en el
mundo entero y ha permitido modificar la forma en la que vivimos y trabajamos, se
convirtio en el modo habitual de trabajo de muchos colaboradores durante el
periodo de confinamiento y las empresas han tomado esta practica para garantizar
la seguridad de sus colaboradores. Es por ello por lo que se han generado trabajos
de investigacion asociado al teletrabajo y su influencia sobre el desempefio laboral

de los colaboradores de la empreesa:

En el &mbito internacional, en Inglaterra con Chen (2020) quien en su investigacion
denominada “Feasibility of Telecommuting by Improving Operations Self
Management in Air Export Freight Forwarding”, examind la factibilidad del
teletrabajo como herramienta de productividad en la empresa DHL Global
Forwarding en Finlandia, mediante la aplicacion del enfoque cualitativo, de disefio
no experimental transversal y, con una poblacién de 4 encuestados, determind que
no es factible trabajar en casa al 100%, pero si se podria hacer de forma parcial en

coordinacién con compafieros en la oficina.

En el Ecuador con Montenegro y Sanchez (2019) sefialan en el articulo cientifico
denominado “Teletrabajo una propuesta de innovacion en productividad
empresarial’, cuya investigacién tuvo un enfoque cualitativo, el método que
utilizaron fue el estudio de bibliografia utilizando de metaanalisis, la muestra y
poblacion de 46 duefios de empresas textilerias, para lo cual se requirio la técnica
de la investigacion y observacion, con lo que se concluyé que el teletrabajo es la
modalidad de mantener al colaborador fuera de la empresa, mediante las
herramientas tecnologia que existen y generando una gran alternativa para el

optimizar la productividad dado a costos de produccién que genera.

En el Brasil con Da Silva, de Souza y Bastos (2020) en la investigacion denomina
“Bibliometria: Analisis cuantitativo de la produccion cientifica en el teletrabajo y sus
contribuciones al desarrollo regional brasilefio”, cuya investigacion tuvo un enfoque

cuantitativo y bibliométrico del trabajo remoto y su produccién cientifica, se utilizé



el medio de la base de datos Scielo, para recaudar 13 informacién sobre el
teletrabajo y produccion cientifica siendo su finalidad de obtener indices precisos
para confirmar tiene relacién entre el teletrabajo y la produccion en la region
brasilefia, es decir si va aumentar o disminuir con el transcurso del tiempo, sabiendo
gue hay nuevas maneras o modalidades que se estan presentando en el mundo

como el avance tecnolégico y modalidad de trabajo.

En Venezuela con Alvarez (2015) en la tesis” Estrés laboral en el desempefio del
personal administrativo de un nucleo universitario publico”, tuvo como objetivo,
identificar la relacion entre el desempefio laboral y el estrés de los colaboradores,
siendo el disefio de la investigacion de modo correlacional, ademas, la muestra
probabilistica involucré a 41 colaboradores administrativos. Ademas, la técnica
empleada fue la observacion directa, siendo el instrumento, los cuestionarios y para
el andlisis fue de tipo descriptiva. Al finalizar, la investigacion concluye que existe
una relacion significativa entre el desempefio laboral y el estrés, por lo que
recomienda realizar actividades que prevean y controlen el estrés laboral,
promoviendo la recreacién y concientizacion, asi como validar los procesos de la

empresa.

Por otra parte, se hayan articulos cientificos nacionales, en los que se encuentran
el caso de Reynaga (2015) en la tesis “Motivacion y desempefio laboral del personal
en el Hospital Hugo Pesce Pescetto de Andahuaylas, 2015”. La investigacion tuvo
como objetivo, determinar la motivacion y su relacion con el desempefio laboral, el
enfoque fue el cuantitativo y correlacional. Se aplic6 un cuestionario de 30
preguntas sobre la motivacion y desempefio laboral a una poblacién de 100
colaboradores, los cuales fueron aplicados al personal de salud del hospital Hugo
Pesce Pescetto. Con la ayuda del coeficiente de Alfa de Cronbach, se logré obtener
como resultados que el 64% fue obtenido por la motivaciéon y en el caso del
desempeiio laboral fue de un 55%, con lo cual se logr6 demostrar que son
confiables y validos, por lo que, si existe relacién significativa entre ambas
variables, produciéndose en el personal la sensacién de satisfaccion por los

resultados en el trabajo de sus responsabilidades y deberes diarios en el hospital.



Chavez (2016) en la tesis titulada “El estrés laboral y su efecto en el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos del area de gestion comercial de
Electrosur S.A. en el periodo 2015”, cuyo objetivo fue el de determinar la relacion
gue existe entre el desempefio de los colaboradores administrativos de la empresa
Electrosur S.A y el estrés laboral. La investigacion es tipo descriptiva y el
instrumento es la encuesta que estuvo constituida por 25 preguntas, teniendo una
poblacion 32 colaboradores administrativos y operativos del area comercial de
dicha empresa con la cual se obtuvo el resultado que el 59,4% considera que el
estrés laboral es muy fuerte, mientras que por 18,8% considera existe estrés
laboral. En relacion con la variable de desempefio, el 78,1% considera que existe
una alta exigencia del desempefio laboral, mientras que el 21,9% declaran que sélo
hay un poco de exigencia en el desempefio. Por lo tanto, la investigacion concluye
gue existe un alto estrés debido al exceso de trabajo, por lo que es necesario se
desarrolle estrategias para aumentar el desempefio laboral en la empresa

Electrosur S.A.

Rodriguez y Salirrosas (2015) sefialaron en la tesis “Estrés y desempefio laboral
de los asesores de banca por teléfono del banco de crédito del Pera, distrito de la
esperanza, Trujillo”. El objetivo de la investigacion fue el de determinar la relacion
entre el nivel de estrés laboral y el desempefio de los asesores de banca por
teléfono. El enfoque utilizado fue el disefio descriptivo correlacional aplicando las
encuestas como instrumento y la poblacion estuvo a cargo de 175 personas. Los
resultados de la investigacion establecieron la relacion inversa entre el nivel de
estrés y el desempefio laboral, debido al exceso trabajo, escaza comunicacién y
mal trato por parte de sus superiores, por lo que se recomienda laborar en equipo,
aplicar buenas relaciones interpersonales ademas de mejorar las comunicaciones

como por ejemplo el de escuchar los inconvenientes de los asesores de banca.

Aranibar (2016) con la tesis, “Mejoramiento de la productividad y minimizacion de
costos de la consultoria informéatica mediante el modelo de teletrabajo”, la
investigacion fue propuesta para la implementacién del modelo de teletrabajo para
incrementar la productividad y decrecer los gastos de la consultoria informética en

una empresa en la ciudad de Lima. La investigacion es de tipo descriptivo y



correlacional y de corte transversal, el instrumento fue las encuestas que fue
aplicada a 67 consultores sobre el teletrabajo. Los resultaron fueron que los
colaboradores pierden poco mas de 2 horas en trasladarse desde su domicilio al
centro de trabajo y de retorno a domicilio, ocasionando un gasto diario de
aproximadamente 10 soles y que, ademas el 54 de los encuestados declara que
entre el 50% y el 70% labora de manera remota; es decir desde sus hogares. De la
investigacion, se demostré que el teletrabajo incrementa el rendimiento de los
colaboradores, reduciendo los gastos operativos y mejorando la calidad de vida
tanto a nivel laboral y personal. Los colaboradores indican que el teletrabajo que
decrece la presion de los viajes y permite un mayor tiempo de calidad tanto en el

trabajo como con su familia.

Basurto (2017), desarrollo la investigacion “Estudio del Sistema de Teletrabajo para
empleados del area de Gestion y Desarrollo Humano de la empresa Telefénica
Gestidn de Servicios Compartidos Peru SAC (tgestiona)”. La investigacién tuvo
como objetivo, identificar un modelo de prestacion de servicios que produzca mayor
beneficio y uso de recursos para la organizacién y como para los colaboradores,
ademas de permitir el equilibrio entre la vida laboral y familiar, adaptado a una
modalidad de teletrabajo que genere el compromiso y a su vez, la retencion de sus
colaboradores, asi como el cumplimento de los metas de la organizacion. Se realizo
una encuesta a los directivos de la empresa y se obtuvo como resultado que la
implementacion fue buena, asi lo sefial6 el 75% considera que hubo una mejora de
la productividad y que, ademas la modalidad de trabajo remoto interesa a los
colaboradores de la organizacion. Por otro lado, al aplicar la encuesta a los 130
colaboradores indicaron que se mejor6 las relaciones familiares y su productividad

en el trabajo.

Valero y Reaio (2020) en la investigacion “Teletrabajo: Gestion de la Seguridad y
Salud en el Trabajo” sefialan que las organizaciones establecen la modalidad del
teletrabajo por salud y seguridad a los colaboradores. El enfoque de la investigacion
fue cualitativo, con el que se logré evidenciar la adaptaciéon de los diferentes

componentes, principalmente el de la innovacion tecnolégica.



Acerca de la definicion de las variables de la investigacion, tenemos la siguiente

informacion:

Segun Bittel (2000) indica al desempefio laboral de los colaboradores como la
estrecharelacion en la que cada uno de colaboradores proyecta o tiene como punto
de vista su labor en el trabajo. Ademas, el desempefio no solo se encuentra
asociado a conocimientos y las habilidades que requiere el colaborador para
realizar 6ptimamente sus labores, sino también se encuentra ligado con la
identificacién de su ambiente de trabajo y con la empresa, aspecto que deben ser

considerados dentro de la organizacion.

Davenport (2017) sefala que el desempefio laboral de los colaboradores se puede
medir en base a los objetivos definidos por el area o la empresa en la cual labora
el colaborador; es decir, el desempefio laboral est4 determinado por la forma en
gue el colaborador realiza las funciones asignadas y de acuerdo con los objetivos
planteados y el cumplimientos de los mismos, ademas dependera no solo de
conocer teéricamente sus funciones o de la experiencia adquirida con el transcurso
del tiempo, sino que también con la identificacion con el cargo que cada uno
desarrolla y la entrega de los objetivos establecidos por la organizacion siempre
estara ligado con el desempefio personal de cada colaborador dentro de la

organizacion.

Es decir, se puede afirmar que el desempefio laboral tiene que considerarse las
capacidades, habilidades y ambiente de trabajo, ya que en ocasiones dependera
de la forma en la que se llevan las comunicaciones entre los colaboradores de

empresa.

El psicélogo Hacker (1994) desarrollo la teoria del desempeiio laboral e indica que
esta se encuentra estrechamente relacionada con la conducta del colaborador y
confirma que es necesario aplicar 2 acciones, la primera es la accidon es la
derivacién del cumplimiento del plan, la ejecucion y el feedback correspondiente, y
la segunda accion se encuentra relacionada a seis pasos: desarrollo de metas,

orientacion, generacion de planes, decision, ejecucion/control y feedback.



Figura 1:

Diagrama de flujo del desempefio laboral y el proceso de accién.
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Nota: Velarde (2018)

Por otro lado, Valencia (2018) define al teletrabajo como una prestacion laboral que
brinda el colaborador, utilizando las TIC, ademas de ofrecer la oportunidad de
realizar este servicio a agquellas personas o grupos poblaciones vulnerables que,
por su naturaleza o determinadas circunstancias, requieren un esfuerzo adicional

para incorporarse al desarrollo.

Por su parte, Puntriano (2014) sefiala que el teletrabajo se caracteriza por realizar

actividades relacionadas al trabajo desde el domicilio.

Toffler (2017) en el libro “La tercera Ola” menciond que la modalidad de teletrabajo
con el desarrollo de la tecnologia se incrementara de forma potencial, donde gran
cantidad de masas de colaboradores estaran vinculadas al teletrabajo, para lo cual
se requiere del conocimiento y manejo de las TICs para la ejecucion correcta de

labores.

En los resultados otorgado de Pardo (2018), se evidencia que el teletrabajo y el
desemperio laboral, es la técnica perfecta, puesto que el desempefio laboral, se
logra mediante el cumplimiento de los objetivos y/o metas establecidas durante

cada horario laboral; sin embargo, es importante definir los objetivos, establecer las



comunicaciones, estrategias, tareas y procesos claros; ademas de realizar el
seguimiento de las tareas y contar con las herramientas adecuadas para lograr la

factibilidad del teletrabajo.

Thulin, Vilhelmson y Johansson (2019) sefala que, gracias a las influencias de las
TICs, el teletrabajo se delinea, no s6lo como una eleccion disponible para los
colaboradores calificados con labores y trabajos autosuficiente, ingeniosos y
adaptados en las organizaciones; si no que también permite generar situaciones de

confianza e incremente la disposicion de los gerentes y empresarios.

Mufoz, Ortegay Quevedo (2020) sefalan al teletrabajo como proceso en el avance
tecnologico en las organizaciones, puesto que permite flexibilidad y un 6ptimo
desarrollo de la productividad, puesto que permite al colaborador continuar con sus
labores de manera remota. Por su parte, Vargas (2020) menciona que ademas de
la universalizacion y el desarrollo tecnologico sefialan como una variante mediante

TIC, permitiendo fomentar el desarrollo de las capacidades digitales.

Figura 2:

Modelos de teletrabajo.

Nota: Vicente-Herrero, Torres, Ramirez y Capdevila (2018)

A continuacion, se presenta las dimensiones de las variables de teletrabajo y

desempefio laboral:
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Conflicto trabajo-familia: Chinchilla, Gallo, Ledn y Poelmans (2003) sefalan al
conflicto trabajo-familia como una fuerza generada tensiones por el trabajo y a nivel
familiar, en ocasiones pueden llegar a ser incompatible. Es decir, que cuando mas
tiempo y vigor se enfoca a un rol, menos dedicacion se entrega a otro rol; y la
relacion entre el trabajo y la familia pasa a convertirse en conflicto y fuente de estrés

para los individuos.

Crespo y Moreton (2010) mencionan que en Espafia se ha logrado la conciliacion
entre trabajo-familia, pero involucrando acuerdos familiares como, por ejemplo:
maternidad postergada, ayuda de sus familiares, disminucién de las horas de
jornada laboral, considerando que esto ultimo implica una disminucién en los

ingresos.

Estrés y carga laboral: Organizacion internacion de trabajo (2016), sefala el
estrés como la reaccion fisica y/o emocional generado ante situacion que superen
las capacidades y/o recursos. Por su parte, el estrés laboral esta relacionado a las
exigencias laborales que generan como consecuencia del desequilibrio entre la
exigencia propia del trabajo y la capacidad para cumplir con las tareas
eficientemente dentro de la organizacion; es decir, la funcion, como es el caso de
las labores propias del trabajo, puede impedir el cumplimiento de las labores
asignadas por la organizacion, de forma eficientemente, y/o viceversa, generando
un conflicto (Powell, 2003). Para cumplir con las demandas laborales, es necesario
la exigencia de un mayor esfuerzo, lo que conlleva a un sacrificio de los tiempos de
descanso, con lo cual se produce un efecto negativo, segun sefiala Sabine,
Kompier, Roxburgh, y Houtman (2003); Nufiez, Bravo, Cruz, y Hinostroza (2018) y
Schulz, Cowan, C, y Brennan (2004).

Los estudios psicoldgicos han demostrado los efectos negativos que puede llegar
a presentar los colaboradores por el trabajo diario, asi lo sefiala Peter (2010) que a
su vez han coincidido con los resultados obtenido de Sabine, Kompier, Roxburgh,
y Houtman (2003), esta situacion puede provocar problemas de salud, como efecto

del uso de las TICs, como es el caso de laptop o estaciones de trabajo, con lo
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cuales se producen los dolores en diferentes partes del cuerpo, tales como el cuello,

espalda, mufiecas, etc, tal como lo sefiala Azabache (2018).

Satisfaccion laboral: Chiang y Martinez (2009), comprende como satisfaccion
laboral por la percepcion del producto de sus experiencias, sefialado por Anaya y
Lépez Martin (2015). Ademas, sefiala que es comprendida como la correlacion
trabajo-emocion. De igual manera, Dhurup y Dubihlela (2014) sefialan a la
satisfaccion laboral como multiples factores, cuyos elementos estan establecidos
por satisfacciones en el sueldo, desarrollo profesional, 7 relaciones interpersonales,
pero sobresaliendo el elemneto psicolégico, tal como lo mencionado por Martinez
y Ros (2010). Fonner y Roloff (2010), sefialan que el teletrabajo se percibe un
incremento de la satisfaccion laboral por los beneficios y la disminucién de

conflictos, entre otros.

Conocimientos y habilidades: EI conocimiento representa el entendimiento
tedrico y/o practico de algun tema que fueron adquiridos en base a la experiencia,
mientras que las habilidades son las capacidades que desarrolla a través de la
experiencia, en el ambito laboral se podria indicar que es saber trabajar en equipo,

saber tomar decisiones.

Cantidad de trabajo: Es la cantidad de actividad que la organizacion decide
asignar a un colaborar, siempre y cuando esta actividad de trabajo no repercute en
la calidad del servicio, estableciendo un equilibrio entre lo laboral y la vida familiar

o personal de su colaborador, de manera que no se descuida su calidad.

Soluciones de problemas: Con el objetivo de asegurar que los problemas se
ejecuten adecuadamente en la organizacién y se logren los objetivos establecidos,
es necesario identificar el problema, establecer posibles soluciones para proceder

con la ejecucion de la solucion.
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METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacién

Tipo de investigacion: Aplicada

Lozada (2014) sefiala que, en la investigacion aplicada, el problema esta
establecido e identificado por lo que utiliza la investigacion para dar

respuestas a cuestionamientos especificos.

Disefio de investigaciéon: No experimental, de Corte transversal y

correlacional.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) declaran: Es no experimental se
realiza sin la manipulacion de control de variables, con el objetivo de limitar
la investigacién a la observacion de los hechos y obtiene los datos para su
posterior estudio. De igual manera, sefiala que es transversal ya que analiza
todos los datos de las variables recopiladas en un lapso sobre la muestra

definida.

Donde:

M: Colaboradores de la empresa de seguridad informética, Lima
O1: Variable independiente, teletrabajo

0O2: Variable dependiente, desempeiio laboral.

r: Relacion entre las variables
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3.2. Variables y operacionalizacion

Variable independiente: Teletrabajo

SERVIR (2020) define al teletrabajo como una labor cuya presencia del
colaborador se realiza desde su domicilio o en otro lugar como parte del
aislamiento domiciliario, usando las TICs como medio para continuar con su

desemperio y el éxito de sus funciones.

Variable dependiente: Desempefio laboral.

Chiavenato (2019) sefnala que el desempefio de la persona frente a la
ejecucion de sus actividades para obtener los objetivos establecidos en la

organizacion.

Operacionalizacion de las variables

Se encuentra relacionado con el instrumento de la encuesta que se realiza
para la recoleccion de datos que se encuentran sincronizadas con los

objetivos de la investigacion.

Definicion operacional de la variable Teletrabajo

La variable del Teletrabajo se ha operacionalizado en tres dimensiones,
conflicto trabajo-familia, estrés y carga y satisfacciones laborales; y utiliza

cuatro (4) indicadores:

e La dimension Conflicto trabajo-familia se dividié en dos indicadores:
agotamiento y tiempo libre.

e La dimension Estrés y carga laboral se dividi6 en un indicador:
cantidad de trabajo.

e |a dimension Satisfaccion laboral se dividio en un indicador: disfrute

del trabajo.
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Con estos indicadores, se estim0 de tres a cuatro items dentro de la
encuesta, lo que permitié disefiar la encuesta con once (11) items fueron
aplicados para la obtencion de los datos y posterior procesamiento
estadistico con los objetivos planteados y elaboracion de las conclusiones
de lainvestigacion. Se emple0 la escala de tipo Likert, con cinco valoraciones
de respuesta, como: Nunca (1), Casi nunca (2), A veces (3), Casi siempre

(4) y Siempre (5).

La variable Desempefio laboral, se ha operacionalizado en tres dimensiones:
conocimiento y habilidades, cantidad de trabajo y solucién de problemas,

utilizando nueve (9) indicadores.

e La dimension Conocimientos y habilidades, se dividi6 en tres
indicadores: conocimiento de funciones, iniciativa y capacidad para
trabajar en equipo.

e La dimensién Cantidad de trabajo se dividi6 en tres indicadores:
planeacion, organizacion y compromiso.

e La dimensién Solucion de problemas, se dividio en tres indicadores:

creatividad, trabajo en equipo y respuesta.

Con estos indicadores, se estimd de tres a cuatro items dentro de la
encuesta, lo que permitié disefiar la encuesta con diez (10) items fueron
aplicados para la obtencion de los datos y posterior procesamiento
estadistico con los objetivos planteados y elaboracion de las conclusiones
de lainvestigacion. Se empleé la escala de tipo Likert, con cinco valoraciones
de respuesta, como: Nunca (1), Casi nunca (2), A veces (3), Casi siempre
(4) y Siempre (5).
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3.3. Poblacion, muestray muestreo

Poblacién
Esta conformada por colaboradores de una empresa que actualmente se

encuentran realizando sus labores de manera remota, en la ciudad de Lima.

Muestra
Se considera un tamafio de muestra, misma que coincide con el tamafio de

la poblacién, 50 colaboradores.

Criterios de inclusidn: Se considera a colaboradores que se encuentren

trabajando a tiempo completo.

Criterios de exclusién: No se considera a colaboradores que no se

encuentren trabajando de forma remota.

Muestreo
Para poder optar por el tamafio de la muestra a investigar se llego a utilizar
el muestreo con 50 colaboradores que se encuentran laborando en la

empresa.
Unidad de analisis
La investigacion se basa en la empresa de seguridad informatica que cuenta

50 colaboradores entre mujeres y hombres, las cuales tienen cargos distintos

e importantes.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnicas: La técnica empleada para el estudio fue:

e Encuesta: Casa, Repullo y Donado (2013) sefialan que la encuesta es
realizada como método de investigacion, puesto que brinda los datos de

manera rapida y competente, utilizando procedimientos de investigacion
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mediante los cuales se recolecta los datos de la muestra de la poblacion

del que se pretende analizar.

Instrumentos: Para la variable independiente de teletrabajo se generd un
cuestionario que contiene 11 preguntas las cuales se desglosan por los 4
indicadores que contiene, incluirdn preguntas con una escala del 1 al 5y asi

apreciar el cuestionario.

En el caso de la variable dependiente de desempefio laboral se hizo uso de
un cuestionario que contiene 10 preguntas las cuales se desglosan por los 3
indicadores que contiene, incluirdn preguntas con una escala del 1 al 5y asi

apreciar el cuestionario.

Las preguntas estuvieron bajo la escala de Likert con una medicién de 1 al

5, con la siguiente puntuacion:

1 = Nunca

2 = Casi nunca
3 = Aveces

4 = Casi siempre

5 = Siempre

Validez: Con la finalidad de tener un grado de medicién aceptable para el
instrumento de recoleccion de datos seran ratificados por el juicio de
expertos, de modo que este proceso nos permitira un grado de seguridad

gue hara que resultados efectivos.

Confiabilidad: Se usé la herramienta del Alfa de Cronbach, para obtener el
nivel de fiabilidad de los instrumentos utilizados para poder realizar sin

problema alguno.
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Tabla 1:

Niveles de confiabilidad

Valores Nivel
0,81 a 1,00 Muy alta
0,61 a 0,80 Alta

0,41 a 0,60 moderada
0,21 a040 Baja

0,01 a 0,20 Muy baja

Nota: Elaborado en base a Hernandez, Fernandez y Baptista (2010)

Mediante el procesamiento de los datos obtenidos en el ambiente piloto, los

valores de Alfa de Cronbach fueron los siguientes:

Tabla 2;

Nivel de confidencialidad para la variable Teletrabajo

Alfa de Cronbach N de elementos
0.76 15

Nota: Elaborado por el autor.

El Alfa de Cronbach para la variable Teletrabajo fue del 0.76, lo cual indica

gue las preguntas referentes a esta variable contienen confiabilidad alta.

Tabla 3:

Nivel de confidencialidad para la variable Desempefio laboral

Alfa de Cronbach N de elementos
0.69 15

Nota: Elaborada por el autor.

El Alfa de Cronbach para la variable Desempefio Laboral fue del 0.69, lo cual
indica que las preguntas referentes a esta variable contienen confiabilidad

alta.
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3.5. Procedimientos

Se ejecutd la encuesta piloto con 15 colaboradores, con el objetivo de
determinar la confiabilidad del instrumento, con el apoyo con la escala de
tipo Likert sobre las dos variables sefialadas (Teletrabajo y Desempefio

laboral).

El envio de la encuesta que fueron elaboradas en Google a las cuentas de

correos de los colaboradores del ambiente piloto.

El nivel de confiabilidad para las variables de Teletrabajo y Desempefio

laboral, cuyos resultados han sido detallados en las tablas 2 y 3.

Con la validez y confiabilidad de la investigacion, se procedid a encuestar a
los cincuenta (50) colaboradores los cuales respondieron el cuestionario en
aproximadamente treinta (30) minutos, el cual fue entregado a través de

Google Forms.

Finalmente, se analizaron los datos recolectados de la muestra de cincuenta
(50) colaboradores, con el apoyo del software estadistico SPSS version 23,
con los resultados obtenidos de la encuesta se interpretd, mediante tablas y
figuras, los acuerdos de los objetivos e hipoétesis declarados en la presente

investigacion.

3.6. Método de analisis de datos

Se empleod las herramientas descriptivas, el uso de calculo en Excel y del
software SPSS 23 para la identificar la influencia del teletrabajo sobre el

rendimiento laboral.
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3.7. Aspectos éticos

Dentro de las consideraciones de los aspectos éticos fueron las buenas
practicas basadas en las normas APA, aplicadas en el marco teorico,
metodologias y toda la documentacion de la investigacion. Con relacion a los
antecedentes a nivel internacional y nacional, fue respetando el derecho de

autor, mencionando los autores que realizaron la publicacién.
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RESULTADOS

Los resultados fueron procesados por la variable dependiente e

independiente, ademas del procesamiento para los objetivos propuestos.

Tabla 4:

Procesamiento de casos de la variable Teletrabajo (V1)

N° %

Casos Valiqlo 50 100,0
Excluido* 0 0,0

Total 50 100,0

Nota: *. La eliminacién por lista en todas las variables del procedimiento.

Del andlisis de la Tabla 4, se puede observar, que de un total de 50 casos
procesados para la variable Teletrabajo, siendo todos ellos considerados

como validos, puesto que no se han excluido ninguno caso.

Tabla 5:
Fiabilidad de la variable Teletrabajo (V1)

Alfa de N° de elementos
Cronbach validos
0.841 50

Fuente: Tomada de SPSS 23
De la interpretacion de la Tabla 5, se puede identificar que le valor del alfa

de Cronbach es del 84.1% lo que se percibe que son fiables los casos

procesados para la presente investigacion.
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Tabla 6:

Procesamiento de casos de la variable Desempefio Laboral (V2).

N° %

Casos VaIiQo 50 100,0
Excluido* 0 0,0

Total 50 100,0

Nota: *. La eliminacién por lista en todas las variables del procedimiento.

Del andlisis de la Tabla 6, se puede observar, que de un total de 50 casos
procesados para la variable Teletrabajo, siendo todos ellos considerados

como validos, puesto que no se han excluido ninguno caso.

Tabla 7:
Fiabilidad de la variable Desempefio Laboral (V2).

Alfa de N° de elementos
Cronbach validos
0.793 50

Fuente: Tomada de SPSS 23

De la interpretacion de la Tabla 7, se puede identificar que le valor del alfa
de Cronbach es del 84.1% lo que se percibe que son fiables los casos

procesados para la presente investigacion.

Tabla 8:

Frecuencias de la variable Teletrabajo (V1)

Teletrabajo Conflicto Estrées y Satisfaccion
(V1) trabajo- carga laboral laboral
familia (V1D2) (V1D3)
(ViD1)
Valido 50 50 50 50
Excluidos* 0 0 0 0

Nota: *. La eliminacion por lista en todas las variables del procedimiento.
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Con la Tabla 8 se deduce que de un total de 50 casos procesados para la
variable Teletrabajo, todos los casos se han considerado como validos y no

se ha excluido ninguno.

Tabla 9:

Frecuencias de la variable Desempefio Laboral (V2)

Desempefio Conocimientos Cantidad de  Solucion de

Laboral (V2) vy habilidades trabajo problemas
(v2D1) (V2D2) (V2D3)
Valido 50 50 50 50
Excluidos* 0 0 0 0

Nota: *. La eliminacion por lista en todas las variables del procedimiento.

Con la Tabla 9 se deduce que de un total de 50 casos procesados para la
variable Teletrabajo, todos los casos se han considerado como validos y no

se ha excluido ninguno.

Tabla 10:

Frecuencia de la variable Teletrabajo (V1)

Categoria Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Nunca 1 8,0 8,0 8,0
Casi nunca 9 17,3 17,3 25,3
A veces 11 19,1 19,1 44,4
Casi siempre 15 30,9 30,9 75,3
Siempre 14 24,7 24,7 100,0
Total 50 100,0 100,0

Nota: Encuestas realizadas a los colaboradores en una empresa durante el
COVID-19, Lima 2021.
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Figura 3:
Frecuencia de la variable Teletrabajo

Teletrabajo (V1)

Porcentaje

30.9% 24.7%

17.3% 19.1%

Nunca Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre

Nota: Frecuencia de la variable Teletrabajo

Enla Tabla 10 y Figura 3 se muestra que para la variable Teletrabajo (V1) el
44.3% (21) que de los encuestado, consideran que el teletrabajo
implementado en la empresa se encuentra en un tramo promedio con un “a
veces” con el 19.1% (11), “casi nunca” con el 17.3% (9) y “nunca” con el 8%
(1) del total de los encuestados; sin embargo, el 75.3% (29) se encuentra
conformado por los encuestados que no se consideran las condiciones, “casi
siempre” con el 30.9% (15) y “siempre” el 24.7% (14) del total de los

encuestados.

Tabla 11:

Frecuencia de la variable Desempefio Laboral (V2)

Categoria Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Nunca 1 7 7 7
Casi nunca 5 14,1 14,1 21,1
A veces 12 19,1 19,1 40,20
Casi siempre 18 35,5 35,5 75,70
Siempre 14 24,3 24,3 100,0
Total 50 100,0 100,0

Nota: Encuestas realizadas a los colaboradores en una empresa durante el
COVID-19, Lima 2021.
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Figura 4:

Frecuencia de la variable Desempefio Laboral (V2)

Desempeno Laboral (V2)

Porcentaje

35.5%

24.3%
19.1%

14.1%
7%

Nunca Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre

Nota: Frecuencia de la variable Desempefio Laboral.

En la Tabla 11 y Figura 4 se muestra que para la variable Desempefio
Laboral (V2) el 40.2% (18) que de los encuestado, consideran que el
desempeirio laboral en los colaboradores de la empresa se encuentra entre
los tramos de “a veces” con el 19.1% (12), “casi nunca” con el 14.1% (5) y
‘nunca” con el 7% (1) del total de los encuestados; sin embargo, el 75.7%
(32) se encuentra conformado por los encuestados que no consideran el
desempenio laboral en condiciones entre los tramos de “casi siempre” con el
35.5% (18) y “siempre” el 24.3% (14) del total de los encuestados.
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Objetivo especifico 1: Determinar la influencia del conflicto trabajo-
familia y el desempefio laboral de los colaboradores en una empresa
durante el COVID-19, Lima 2021

Tabla 12:
Objetivo especifico 1

D1 V1. Conflicto V2. Desempefio

trabajo-familia laboral

D1 V1. Conflicto Correlacion 1,000 ,875**
trabajo-familia de Pearson

Sig. (bilateral) ,000

N 50 50
V2. Desempefio Correlacion ,875%* 1,000
laboral de Pearson

Sig. (bilateral) ,000 ,875%*

N 50 50

Nota:**. La correlacién es significativa en el nivel 0.01 (bilateral)

El producto del coeficiente estadistico Pearson expresa la relacion entre la
primera dimension de la variable dependiente, conflicto trabajo-familia, y la
variable independiente, desempefio laboral, con lo cual se evidencié un alto
impacto con un 87.5%, con lo cual se concluye que los colaboradores
identifican que el conflicto trabajo-familia influye en el desempeiio de los

colaboradores.

Ademas, con los resultados obtenidos en el objetivo especifico 1, son validos
para aprobar la hipotesis de que existe influencia del teletrabajo y los
conocimientos y habilidades de los colaboradores en una empresa durante
el COVID-19, Lima 2021.
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Objetivo especifico 2: Determinar la influencia del estrés y carga
laboral; y el desempefio laboral de los colaboradores en una empresa
durante el COVID-19, Lima 2021

Tabla 13:

Objetivo especifico 2

D2 V1. Estrés V2. Desempefio

y carga laboral laboral

D2 V1. Estrées y Correlaciéon 1,000 ,947**
carga laboral de Pearson

Sig. (bilateral) ,000

N 50 50
V2. Desempefio Correlacion ,947** 1,000
laboral de Pearson

Sig. (bilateral) ,000 ,957**

N 50 50

Nota:**. La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral)

El producto del coeficiente estadistico Pearson expresa la relacion entre la
segunda dimension de la variable independiente, estrés y carga laboral, y la
variable dependiente, desempefio laboral, con lo cual se evidencio un alto
impacto con un 94.7%, con lo cual se concluye que el estrés y carga laboral,

influye en el desempefio de los colaboradores.

Ademas, con los resultados obtenidos en el objetivo especifico 2, son validos
para aprobar la hipotesis de que existe influencia entre el estrés y carga
laboral; y el desempefio laboral en los colaboradores en una empresa
durante el COVID-19, Lima 2021.
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Objetivo especifico 3: Determinar la influencia de satisfaccion y el
desempefio laborales de los colaboradores en una empresa durante el

COVID-19, Lima 2021

Tabla 14:

Objetivo especifico 3

D3 V1. Satisfaccion V2. Desempefio

laboral laboral

D3 V1. Correlacion 1,000 , [49**
Satisfaccion de Pearson
laboral Sig. (bilateral) ,000

N 50 50
V2. Desempefio Correlacién , [49%* 1,000

laboral de Pearson
Sig. (bilateral) ,000 , [49**
N 50 50

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral)

El producto del coeficiente estadistico Pearson expresa la relacion entre la
tercera dimension de la variable independiente, satisfaccién laboral, y la
variable dependiente, desempefio laboral, con lo cual se evidencié un alto
impacto con un 74.9%, con lo cual se concluye que satisfaccion laboral

influye en el desempefio de los colaboradores.

Ademas, con los resultados obtenidos en el objetivo especifico 3, son validos
para aprobar la hipotesis de que existe influencia entre satisfaccién laboral;
y el desempefio laboral en los colaboradores en una empresa durante el
COVID-19, Lima 2021.
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Objetivo general: Determinar la influencia del teletrabajo en el
desempefio laboral de los colaboradores en una empresa durante el
COVID-19, Lima 2021

Tabla 15:

Objetivo general

V1. Teletrabajo V2. Desempefio

laboral

V1. Teletrabajo  Correlacion 1,000 ,823**

de Pearson

Sig. (bilateral) ,000

N 50 50
V2. Desempefio Correlacién ,823** 1,000

laboral de Pearson
Sig. (bilateral) ,000 ,823**
N 50 50

Nota: **. La correlacién es significativa en el nivel 0.01 (bilateral)

El producto del coeficiente estadistico Pearson expresa la relacion entre la
variable independiente, Teletrabajo, y la variable dependiente, D esempefio
laboral, con lo cual se evidencié un alto impacto con un 82.3%, con lo cual

se concluye que el teletrabajo influye en el desempefio de los colaboradores.

Ademas, con los resultados obtenidos en el objetivo general, son validos
para aprobar la hipétesis general, la cual menciona que existe influencia
entre el teletrabajo y el desempefio laboral en los colaboradores en una
empresa durante el COVID-19, Lima 2021.
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V. DISCUSION

La modalidad de teletrabajo de las organizaciones han cambiado debido al COVID-
19, por lo que los gobiernos han decretado, a medida de proteccién y evitar la
propagaciéon de contagio, el aislamiento social, con el fin de que las personas se
encuentren ejecutan sus actividades laborales, ya sea en sus domicilios; sin
embargo, esta nueva modalidad, se ha visto observado por muchos expertos que
han identificados que también puede perjudicar en la calidad de vida del
colaborador, dado que esta flexibilidad infiere en el uso del tiempo, de la vida
personal y/o familiar del colaborador, consumo de servicios e inmobiliarios del
colaborador. El tema de investigacion, del teletrabajo y su influencia en el
desempefio laboral de los colaboradores de una empresa durante el COVID-19,
Lima 2021, permitié hallar el vinculo entre los objetivos planteados y la hipétesis de

esta investigacion.

En el caso del primer objetivo especifico: Determinar la influencia del conflicto
trabajo-familia y el desempefio laboral de los colaboradores en una empresa
durante el COVID-19, Lima 2021; Chinchilla, Gallo, Leén y Poelmans (2003)
sefalan al conflicto trabajo-familia como una fuerza generada tensiones por el
trabajo y a nivel familiar, en ocasiones pueden llegar a ser incompatible. Es decir,
gue cuando mas tiempo y vigor se enfoca a un rol, menos dedicacion se entrega a
otro rol; y la relacion entre el trabajo y la familia pasa a convertirse en conflicto y
fuente de estrés para los individuos. De la investigacion, se obtuvo como resultado
de la influencia del conflicto trabajo-familia y el desempefio laboral; el producto del
coeficiente estadistico Pearson, se evidencié un alto impacto con un 87.5%, con lo
cual se concluye que el conflicto trabajo-familia influye en el desempefio de los
colaboradores; ademas. Con estos resultados, también se valida la hipotesis de
gue existe influencia entre el conflicto trabajo-familia influye en el desempefio de
los colaboradores en una empresa durante el COVID-19, Lima 2021, por lo que es
necesario seguir mejorando y respetando los horarios de trabajo para que el
colaborador no se sienta abrumado con el trabajo e impacte en su vida familiar y/o

personal y a su vez, mejorar su desempefio laboral en la organizacién, tal como lo
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seflalan Cowan, C, Schulz y Brennan (2004), Bravo, Nufiez, Hinostroza y Cruz
(2018) y Kompier , Sabine, Houtman y Roxburgh (2003);

En el caso del segundo objetivo especifico: Determinar la influencia del estrés y
carga laboral; y el desempefio laboral de los colaboradores en una empresa durante
el COVID-19, Lima 2021. OIT (2016) sefiala que el estrés laboral esta relacionado
a las exigencias laborales que generan como consecuencia el desequilibrio entre
la exigencia propia del trabajo y la capacidad para cumplir con las tareas
eficientemente dentro de la organizacion. De la investigacion, se obtuvo como
resultado de la influencia del estrés y carga laboral, y el desempefio laboral, con lo
cual se evidencid un alto impacto con un 94.7%, con lo cual se concluye que el
estrés y carga laboral, influye en el desempefio de los colaboradores. Con estos
resultados, también se valida la hipétesis que existe influencia entre el estrés y
carga laboral; y el desempefio laboral en los colaboradores en una empresa durante
el COVID-19, Lima 2021, por lo que es necesario seguir equilibrando el estrés y
carga laboral con el objetivo de evitar problemas de salud que repercuten en el
constante uso de la tecnologia y provoquen efectos negativos en los colaboradores

por el trabajo diario, asi lo sefialan Peter (2010) y Azabache (2018).

En el caso del tercer objetivo especifico: Determinar la influencia de satisfaccion y
el desemperiio laborales de los colaboradores en una empresa durante el COVID-
19, Lima 2021. Anaya y Lopez Martin (2015), sefialan que esta dimension,
comprendida como la correlacion trabajo-emocion. Fonner y Roloff (2010), en el
teletrabajo hay un incremento de la satisfaccion por los beneficios, reduccion de
conflictos entre otros; y efectivamente de la investigacion, se evidencié un alto
impacto con un 74.9%, con lo cual se concluye que satisfaccion laboral influye en
el desempefio de los colaboradores. Con estos resultados, también se valida la
hipotesis que existe influencia entre el satisfaccion y el desempenio laboral en los
colaboradores en una empresa durante el COVID-19, Lima 2021, por lo que es
necesario que las organizaciones se enfoquen en las satisfaccion laboral, Dubihlela
y Dhurup (2014) sefalan que hay elementos conformados por la satisfaccion en el
salario, crecimiento profesional, 7 relaciones interpersonales que se encuentran

ligados con el desempefio laboral de los colaboradores.
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En el caso del objetivo general: Determinar la influencia entre el teletrabajo en el
desempenio laboral de los colaboradores en una empresa durante el COVID-19,
Lima 2021. Pardo (2018), se evidencia que el teletrabajo y el desempeiio laboral,
es la formula perfecta;, sin embargo, es necesario definir los objetivos,
comunicacion, estrategias, tareas y procesos claros, lo cual se puede corroborar
con los resultados de la investigacion de la influencia del teletrabajo en el
desemperio laboral, con lo cual se evidencié un alto impacto con un 82.3%, con lo
cual se concluye que el teletrabajo influye en el desempefio laboral de los
colaboradores. Con estos resultados, también se valida la hipotesis general de que
existe influencia del teletrabajo y el rendimiento laboral en los colaboradores en una
empresa durante el COVID-19, Lima 2021, por lo que es necesario que las
organizaciones tengan identificados las seis claves principales que destaca para
lograr que el teletrabajo sea factible y con ello, lograr un mejor desempefio laboral

de sus colaboradores.

De lo mencionado, se refleja la necesidad que quienes realicen teletrabajo,
dispongan de las condiciones de espacio disefiados para trabajar en ellos, con
caracteristicas anatomicas, fisioldgicas y capacidades para desarrollar los labores
de la mejor manera, las cuales deben ser ajustados a las medidas de seguridad
ocupacional, con el fin de prevenir alteracion de la salud, asi como también de
disponer de una adecuada herramienta de trabajo para ejecutar con eficacia las
actividades asignadas, a través de una oportuna gestion por parte de la

organizacion.
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VI.  CONCLUSIONES

En relacion con la interpretacion de los resultados, se concluyé lo siguiente:

1. Referente al objetivo especifico 1, se evidencié un alto impacto con un

87.5%, con lo cual se concluye que el conflicto trabajo-familia influye en el
desemperio de los colaboradores; ademas. Con estos resultados, también
se valida la hip6tesis que existe influencia del teletrabajo y los conocimientos
y habilidades de los colaboradores en una empresa durante el COVID-19,
Lima 2021.

Referente al objetivo especifico 2, se obtuvo como resultado de la influencia
del estrés y carga laboral, y el desempefio laboral, con lo cual se evidencio
un alto impacto con un 94.7%, con lo cual se concluye que el estrés y carga
laboral, influye en el desempefio de los colaboradores. Con estos resultados,
también se valida la hipétesis que existe influencia entre el estrés y carga
laboral; y el desempefio laboral en los colaboradores en una empresa
durante el COVID-19, Lima 2021.

Referente al objetivo especifico 3, se evidencié un alto impacto con un
74.9%, con lo cual se concluye que satisfaccion laboral influye en el
desemperio de los colaboradores. Con estos resultados, también se valida
la hip6tesis que existe influencia entre la satisfaccion y el desempefio laboral

en los colaboradores en una empresa durante el COVID-19, Lima 2021.

Referente al objetivo general, se evidencié un alto impacto con un 82.3%,
con lo cual se concluye que el teletrabajo influye en el desempefio laboral de
los colaboradores. Con estos resultados, también se valida la hipotesis
general que existe influencia del teletrabajo y el desempefio laboral en los

colaboradores en una empresa durante el COVID-19, Lima 2021.
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VII.

RECOMENDACIONES

Con los resultados, se realizan las siguientes recomendaciones:

1. El teletrabajo esta vinculado en la optimizacion de bienestar de vida y el

desempefio laboral, esto sucede siempre y cuando el colaborador se sienta
como si se encontrara en la oficina, no recargando tareas fuera del horario
de oficina donde deberia estar compartiendo tiempo familiar y/o personal. Es
por ello que es necesario controlar o delimitar los horarios de trabajo, con el
fin de no impactar también en el estado de salud de los colaboradores e
incluso para aquellos que son workaholic, personas adictas a su trabajo que
no pueden diferenciar entre su vida personal y laboral; ademas, un
colaborador que cumple con sus horarios, desempefio laboral, aprovecha
mejor el tiempo de traslado a su centro de laborales y destina ese tiempo en

mejorar su calidad de vida.

Se debe establecer limites al uso de la tecnologia, ya que el hecho de
trabajar desde nuestros domicilios, no implica el hecho de erroneo de
trabajar las 24 horas, los 7 dias de la semana; sin embargo, en algunos
casos, los jefes consideran que el colaborar al trabajar mas horas, seran mas
productivos y esto no es asi puesto que al no existir limites entre el trabajo y
el hogar para mejorar la carga que estrés que pueda conllevar y encontrar el
grado de satisfaccion laboral del colaborador, ya que a mayor trabajo, el

agotamiento también incrementa.

Es necesario identificar los elementos que pueden conllevar a manifestar el
estrés o carga laboral de los colaboradores de la organizacion, con los
cuales se veran manifestados en la actitud del colaborador, asi como en el
estado de su salud, ya sea mediante malestares en el cuerpo, tales como
dolor de cuello, cabeza e incluso en la mufieca que puede ser ocasionada
por la presion excesiva del nervio medio, ademas, también puede verse
reflejado en otros casos con la ansiedad por comer, por lo cual es necesario

gue la organizacion implemente pautas de descanso durante el horario
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laboral, desarrolle charlas de ergonomia, incentive al ejercicio periddico,

habitos saludables en la alimentaciéon, entre otros.

La organizacion, a pesar de que los colaboradores trabajen a distancia, se
debe mantener la capacidad de tomar decisiones a favor de los
alineamientos frente a proyectos o deliberacion sobre alguna idea, ademas
de establecer buenas comunicaciones con sus comparfieros y superiores,
con el fin de impulsar las opiniones y enriquecer las ideas, asi mismo, el
fortalecimiento del trabajo en equipo para generar los lazos del entorno

laboral.
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Anexo 1: Operacionalizacion de variables

ANEXOS

Tabla 1: Operacionalizacion de variables.

Teletrabajo y su Influencia en el Desempefio Laboral de los Colaboradores de una Empresa durante el COVID-19 Lima, 2021.

Variable Definicién conceptual Definicién Operacional Dimensiones Indicadores Escalas de Medicién

Valencia (2018) define al| Se aplicara la encuesta de | Conflicto Agotamiento Nunca (1)

teletrabajo como un servicio | teletrabajo a los 50 | trabajo-familia Tiempo libre Casi nunca (2)

laboral que presta el trabajador y | colaboradores de la empresa | Estrés y carga | Cantidad de trabajo A veces (3)

utiiza las tecnologias de | del sector de seguridad | laboral Casi siempre (4)
Teletrabajo informacién y comunicacion (TIC) | informatica, Lima, 2021, | Satisfaccion Disfrute del trabajo Siempre (5)

para ejecutarlo, ademas de | respecto hacia su trabajo | laboral

brindar la oportunidad de realizar | evaluadas en las

este servicio a aquellas personas | dimensiones

0 grupos poblaciones que, por su | correspondientes

naturaleza o determinadas

circunstancias, se encuentran en

mayor medida expuestos o

requieren un esfuerzo adicional

para incorporarse al desarrollo.

Ribes, Perello, Herrera (2018) Conocimientos y | Conocimiento de

consideran como la calidad | Forma por la cual se realizard | habilidades funciones

laboral que realiza el empleado o | la medicién de la variable Iniciativa

colaborador en una determinada | Rendimiento laboral a través Capacidad para

area y/o empresa, mediante el | de los indicadores de sus trabajar en equipo Nunca (1)

fortalecimiento de sus | dimensiones sefialados en la | Cantidad de | Planeacién Casi nunca (2)

competencias y habilidades que | matriz  de  consistencia. | trabajo Organizacion A veces (3)
Desempefio inciden en los resultados | Aplicando un cuestionario Compromiso Casi siempre (4)
laboral deseados para alcanzar los | para la elaboracion de las | Solucién de | Creatividad Siempre (5)

objetivos de la organizacion encuestas. problemas Trabajo en equipo

Respuesta

Elaborado por: El autor
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Anexo 2: Instrumento de recoleccién de datos

Cuestionario: Teletrabajo y su influencia en el desempefio laboral.

Hola, soy estudiante de la Escuela de Posgrado de la Universidad César
Vallejo Filial Piura y estoy realizando una investigacion que tiene como
objetivo Determinar la influencia del teletrabajo en el desempefio laboral
de los colaboradores en una empresa durante el COVID-19, Lima 2021. Es
muy importante contar con su opinion en esta encuesta, siendo totalmente
confidencial y exclusivo para la presente investigacién. Muchas gracias por
su participacion.

SECCION I: INFORMACION GENERAL
' SECCION Il: DESARROLLO DE CONTENIDOS
A continuacion, marque dentro del recuadro la opcién elegida en cuanto a
indicadores propuesto.
Escala:
Nunca
Casi nunca
A veces
Casi siempre

b~ wWwNBEF

Siempre

Item unca Casi A Casi Siempre
nunca | veces | siempre

TELETRABAJO

Conflicto trabajo-familia

1 . Se siente
demasiado cansado
al terminar su
trabajo?

2 ¢Ha dejado de hacer
cosas que le gusta
por su agotamiento
laboral?

3 ¢ Su jornada laboral le
permite ocuparse de
su familia o tener
tiempo libre para si

mismo?
Estrés y carga laboral
4 JSiente

constantemente con
carga laboral?

5 .Se ha sentido
frustrado por la carga
laboral?

6 iSe encuentra

satisfecho en el
horario laboral?
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.Siente libertad de
expresar ideas 'y
opiniones?

Satisfaccion laboral

8

.Siente  satisfecho
con su puesto de
trabajo?

¢Considera que su
salario es acorde con
su trabajo?

10

¢, Considera que tiene
oportunidad de crecer
en su organizacion?

11

¢ Siente  compromiso
hacia el logro de los
objetivos de su

organizacion?

DESEMPENO LABORAL

Conocimientos y habilidades

12

¢Considera que los
conocimientos
técnicos que posee
permiten
desenvolverse en sus
actividades?

13

¢cConsidera que la
competencia entre el
personal permite que
su area de trabajo
sea mas eficiente?

14

¢Se adapta
facilmente al cambio?

15

¢, Se considera que
tiene habilidades
para trabajar en
equipo?

Canti

dad de trabajo

16

¢Considera que
cumple  con los
cronogramas
establecidos por su
organizaciéon?

17

¢Considera que
aporta en el
desarrollo de la
organizacion 77?

18

¢Considera que

realiza su trabajo con
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efectividad y
compromiso?

Solucién de problemas

19 ¢Considera que
optimiza su tiempo en
las actividades
laborales?

20 ¢ Promueve las
oportunidades de
colaboraciéon?

21 ¢ldentificar
problemas y
establece
soluciones?
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Anexo 3: Validacién de los instrumentos de recolecciéon de datos

ﬁ UNIVERSIDAD CEsarR VALLEJO

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DE INSTRUMENTO: Cuestionario para Determinar la influencia del teletrabajo en el desempefio laboral de los
colaboradores de una empresa durante el covid19, Lima 2021.

OBJETIVO: Determinar la influencia del teletrabajo en el desempefio laboral de los colaboradores de una empresa durante el
covid19, Lima 2021.

DIRIGIDO A: Colaboradores a la empresa.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Sanchez Mandujano, Ruth
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: MBA, Administracion y gestion de empresas
VALORACION:

| hdexado | Regular |Inadecuadu|

A

FIRMA DEL EVALUADOR
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MATRIZ DE EVALUACION

TITULO DE LA TESIS: Teletrabajo y su influencia en el desempefio laboral de los colaboradores de una empresa durante el COVID-19 Lima, 2021

OPCION DE .
RESPUESTA CRITERIOS DE EVALUACION
RELACION RELACION RELACION RELACION OBSERVACION
) ) ENTRE LA | ENTRE LA | o o2 | ENTRE  EL YIO )
VARIABLE DIMENSION INDICADOR ITEMS ) VARIABLES | DIMENSION ITEMS Y LA | RECOMENDACION
© 5 INDCIADOR :
S g Y LA | Y EL | v ELTEMs | OPCION DE
s | 2] 812 2 | DIMENSION | INDICADOR RESPUESTA
gl g | 2|3 E
S © © 2
= O < O »n | Sl NO Sl NO Sl NO Sl NO
Valencia  (2018) ;Se siente demasiado X X X X
define al cansado al terminar su
teletrabajo como Agotamiento trabajo?
un servicio laboral 9 ¢Ha dejado de hacer X X X X
quE _ g)resta " el cosas que le gusta por su
trabajador y utiliza agotamiento laboral?
las tecnologias de | Conflicto ¢Su jornada laboral le X X X X
informacién y | trabajo-familia permite ocuparse de su
comunicacion familia o tener tiempo
TIC ara . . libr ra si mismo?
g- )t | dp . Tiempo libre .b_epaas SmMo -
jecutarlo, ademas ¢Siento el apoyo de mi X X X X
de  brindar la jefe cuando tengo
oportunidad de problemas extralaborales
reall_zgr este que afecten mi trabajo?
servicio a aquellas ;Siente constantemente X X X X
personas o grupos con carga laboral?
oblaciones que, ) - -
Eorsu naturalega . Cantidad  de C,SeI ha sentlldtc)) fru;trado X X X X
determinadas Estrés y carga | trabajo Po 4 Larga anoa
. tancias. se | laboral ¢ Se encuentra satisfecho X X X X
glr:(étjjgitran ' on en el horario laboral?
mavor medida ¢Siente  libertad  de X X X X
Y expresar ideas y
expuestos o] opiniones?
requieren un - — - - —
q - Satisfaccién Disfrute del | ¢Siente satisfecho con su X X X X
esfuerzo adicional . .
laboral trabajo puesto de trabajo?
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para incorporarse
al desarrollo

¢Considera  que  su
salario es acorde con su
trabajo?

¢sConsidera que tiene
oportunidad de crecer en
Su organizaciéon?

¢Siente compromiso
hacia el logro de los
objetivos de su
organizacién?

Desempefio
laboral

Ribes, Perello,
Herrera (2018)
consideran como
la calidad laboral
que realiza el
empleado o
colaborador en
una determinada
area y/o empresa,
mediante el
fortalecimiento de
sus competencias
y habilidades que
inciden en los

resultados
deseados para
alcanzar los

objetivos de la
organizacion.

Conocimientos
y habilidades

Conocimiento
de funciones

¢sConsidera  que los
conocimientos  técnicos
que posee permiten
desenvolverse en sus
actividades?

Iniciativa

¢Considera que la
competencia entre el
personal permite que su
area de trabajo sea mas
eficiente?

Capacidad
para trabajar
en equipo

¢ Se adapta facilmente al
cambio?

¢ Se considera que tiene
habilidades para trabajar
en equipo?

Cantidad de

trabajo

Planeacién

¢Considera que cumple
con los cronogramas
establecidos por su
organizacién?

Organizacion

¢Considera que aporta
en el desarrollo de la
organizacion 7?

Compromiso

¢cConsidera que realiza
su trabajo con efectividad
y compromiso?

Solucion  de
problemas

Creatividad

¢Considera que optimiza
su tiempo en las
actividades laborales?

Trabajo en
equipo

¢Promueve las
oportunidades de
colaboracién?
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Respuesta

¢ldentifica problemas y X X
establece soluciones?

B\

FIRMA DEL EVALUADOR

MAG : Ruth Sanchez Mandujano
DMI » 41674867
Especialidad  : MBA, Administracion y gestion de empresas
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO \) 1017 DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DE INSTRUMENTOQ: Cuestionario para Determinar la influencia del teletrabajo en el desemperio laboral de los
colaboradores de una empresa durante el covid19, Lima 2021.

OBJETIVO: Determinar la influencia del teletrabajo en el desempeiio laboral de los colaboradores de una empresa durante el
covid19, Lima 2021.

DIRIGIDO A: Colaboradores a la empresa.

APELLIDOS Y NOMERES DEL EVALUADOR: Campos Arzapalo, Christian Giancarlo
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Magister en Project Management
VALORACION:

AdeXuado | Regular | Inadecuado

FIRMA DEL EVALUADOR
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MATRIZ DE EVALUACION

TITULO DE LA TESIS: Teletrabajo y su influencia en el desempefio laboral de los colaboradores de una empresa durante el COVID-19 Lima, 2021

OPCION DE .
RESPUESTA CRITERIOS DE EVALUACION
RELACION | RELACION RELACION RELACION OBSERVACION
) ) ENTRE LA | ENTRE LA | o o2 | ENTRE  EL YIO )
VARIABLE DIMENSION INDICADOR ITEMS ) VARIABLES | DIMENSION ITEMS Y LA | RECOMENDACION
© 5 INDCIADOR :
S g Y LA | Y EL | v ELTEMs | OPCION DE
s | 2] 812 2 | DIMENSION | INDICADOR RESPUESTA
gl g | 2|3 E
S © © 2
2|1 S| <! S| & |s NO | SI NO | SI NO | SI NO
Valencia  (2018) ;Se siente demasiado X X X X
define al cansado al terminar su
teletrabajo como Agotamiento trabajo?
un servicio laboral 9 ¢Ha dejado de hacer X X X X
quE _ g)resta " el cosas que le gusta por su
trabajador y utiliza agotamiento laboral?
las tecnologias de | Conflicto ¢Su jornada laboral le X X X X
informacién y | trabajo-familia permite ocuparse de su
comunicacion familia o tener tiempo
TIC ara . . libr ra si mismo?
g- )t | dp 4 Tiempo libre .b_epaas SMo -
jecutarlo, ademas ¢Siento el apoyo de mi X X X X
de  brindar la jefe cuando tengo
oportunidad de problemas extra laborales
reall_zgr este que afecten mi trabajo?
servicio a aquellas ;Siente constantemente X X X X
personas o grupos con carga laboral?
oblaciones que, ) ; ;
Eorsu naturalega . Cantidad  de C,SeI ha sentlldg frul’s>trado X X X X
determinadas Estrés y carga | trabajo PO 4 Larga auora
. tancias. se | laboral ¢ Se encuentra satisfecho X X X X
glr:(étjjgitran ' on en el horario laboral?
mavor medida ¢Siente  libertad  de X X X X
Y expresar ideas y
expuestos o] opiniones?
requieren un - — - - —
q - Satisfaccién Disfrute del | ¢Siente satisfecho con su X X X X
esfuerzo adicional . .
laboral trabajo puesto de trabajo?
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para incorporarse
al desarrollo

¢Considera  que  su
salario es acorde con su
trabajo?

¢sConsidera que tiene
oportunidad de crecer en
Su organizaciéon?

¢Siente compromiso
hacia el logro de los
objetivos de su
organizacién?

Desempefio
laboral

Ribes, Perello,
Herrera (2018)
consideran como
la calidad laboral
que realiza el
empleado o
colaborador en
una determinada
area y/o empresa,
mediante el
fortalecimiento de
sus competencias
y habilidades que
inciden en los

resultados
deseados para
alcanzar los

objetivos de la
organizacion.

Conocimientos
y habilidades

Conocimiento
de funciones

¢sConsidera  que los
conocimientos  técnicos
que posee permiten
desenvolverse en sus
actividades?

Iniciativa

¢Considera que la
competencia entre el
personal permite que su
area de trabajo sea mas
eficiente?

Capacidad
para trabajar
en equipo

¢ Se adapta facilmente al
cambio?

¢ Se considera que tiene
habilidades para trabajar
en equipo?

Cantidad de

trabajo

Planeacién

¢Considera que cumple
con los cronogramas
establecidos por su
organizacién?

Organizacion

¢Considera que aporta
en el desarrollo de la
organizacion 7?

Compromiso

¢cConsidera que realiza
su trabajo con efectividad
y compromiso?

Solucion  de
problemas

Creatividad

¢Considera que optimiza
su tiempo en las
actividades laborales?

Trabajo en
equipo

¢Promueve las
oportunidades de
colaboracién?
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Respuesta

¢ldentifica problemas y X
establece soluciones?

FIRMA DEL EVALUADOR

MAG : Christian Giancarlo Campos Arzapalo
DMI : 46388786
Especialidad  : Magister en Project Management
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ﬁ UNIVERSIDAD CEsaArR VALLEJO

NOMBRE DE INSTRUMENTO: Cuestionario para Determinar la influencia del teletrabajo en el desemperio laboral de los
colaboradores de una empresa durante el covid19, Lima 2021.

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

OBJETIVO: Determinar la influencia del teletrabajo en el desempefio laboral de los colaboradores de una empresa durante el
covid19, Lima 2021.

DIRIGIDO A: Colaboradores a la empresa.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Isasi Kamiche, Marcos Pablo
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Maestria en Ciencias Empresariales|
VALORACION:

l AdeXuado | Reqular [Inadecuado|

-

] ~7E

FIRMA DEL EVALUADOR
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MATRIZ DE EVALUACION

TITULO DE LA TESIS: Teletrabajo y su influencia en el desempefio laboral de los colaboradores de una empresa durante el COVID-19 Lima, 2021

OPCION DE <
RESPUESTA CRITERIOS DE EVALUACION
RELACION | RELACION RELACION RELACION OBSERVACION
) ) ENTRE LA | ENTRE LA | o o2 | ENTRE  EL YIO )
VARIABLE DIMENSION INDICADOR ITEMS o VARIABLES | DIMENSION ITEMS Y LA | RECOMENDACION
© 5 INDCIADOR 7
S g Y LA | Y EL | v ELTEMs | OPCION DE
s | 2| 8] €| £ | DIMENSION | INDICADOR RESPUESTA
gl g | 2|3 E
S © o] Q
= O < O »n | Sl NO Sl NO Sl NO Sl NO
Valencia (2018) ;Se siente demasiado X X X X
define al cansado al terminar su
teletrabajo Agotamiento trabajo?
COmo un servicio 9 ¢Ha dejado de hacer X X X X
laboral que cosas que le gusta por su
presta el agotamiento laboral?
trabajador y | Conflicto ¢Su jornada laboral le X X X X
utiliza las | trabajo-familia permite ocuparse de su
tecnologias de familia o tener tiempo
informacion y ) . libre para si mismo?
i ai Tiempo libre = -
comunicacion ¢Siento el apoyo de mi X X X X
('I_'IC) para jefe cuando tengo
ejecutarlo, problemas extralaborales
ao!emas de gue afecten mi trabajo?
brindar la ;Siente constantemente X X X X
oportunidad  de con carga laboral?
;ee?ci:?(; estz Cantidad de | ¢S€ ha sentido frustrado X X X X
. 2
aquellas Estrés y carga | trabajo Pgr la Cargatlaboratl_l.f -
ersonas o | laboral ¢Se encuentra satisfecho X X X X
grupos en el horario laboral?
. ¢JSiente libertad de X X X X
poblaciones que, expresar ideas y
por su naturaleza opiniones?
o determinadas - — - e —
. . Satisfaccién Disfrute del | ¢Siente satisfecho con su X X X X
circunstancias, . :
laboral trabajo puesto de trabajo?
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se encuentran en
mayor medida

expuestos o
requieren un
esfuerzo

adicional  para

¢Considera  que  su
salario es acorde con su
trabajo?

¢sConsidera que tiene
oportunidad de crecer en
Su organizaciéon?

incorporarse  al ¢Siente compromiso
desarrollo hacia el logro de los
objetivos de su
organizacién?
Desempefio Conocimiento | ¢Considera que los
laboral de funciones conocimientos  técnicos

Ribes, Perello,
Herrera (2018)
consideran como
la calidad laboral
que realiza el
empleado o}
colaborador en
una determinada

area ylo
empresa,
mediante el
fortalecimiento
de sus

competencias y
habilidades que
inciden en los

resultados
deseados para
alcanzar los

objetivos de la
organizacion.

Conocimientos y
habilidades

que posee permiten
desenvolverse en sus
actividades?

Cantidad de

trabajo

Iniciativa ¢Considera que la
competencia entre el
personal permite que su
area de trabajo sea mas
eficiente?

Capacidad ¢ Se adapta facilmente al

para trabajar | cambio?

en equipo ¢ Se considera que tiene
habilidades para trabajar
en equipo?

Planeacién ¢Considera que cumple

con los cronogramas
establecidos por su
organizacién?

Organizacion

¢Considera que aporta
en el desarrollo de la
organizacion 7?

Compromiso

¢cConsidera que realiza
su trabajo con efectividad
y compromiso?

Solucion de
problemas

Creatividad

¢Considera que optimiza
su tiempo en las
actividades laborales?

Trabajo en
equipo

¢Promueve las
oportunidades de
colaboracién?
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Respuesta

¢identifica problemas y X X
establece soluciones?

FIRMA DEL EVALUADOR
MAG : Marcos Pablo Isasi Kamiche
DMI : 40645463
Especialidad :Maestria en Ciencias Empresariales
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Anexo 4: Confiabilidad de Alfa de Cronbach

Tabla 1: Coeficiente de alfa de Cronbach para el Teletrabajo, prueba piloto.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de elementos Porcentaje de N° de
validos elementos vélidos
0.768 15 100%

Fuente: Tomada de SPSS 23

Tabla 2: Coeficiente de alfa de Cronbach para el desempefio laboral, prueba

piloto.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de elementos Porcentaje de N° de
validos elementos validos
0.692 15 100%

Fuente: Tomada de SPSS 23

Tabla 3: Interpretacion del coeficiente de confiablidad, prueba piloto

Variable Muy baja Baja Moderada Alta Muy alta

(0,01; 0,20) (0,21;0,40) (0,41;0,60) (0,61;0,80) (0,81;1,00)
Teletrabajo  N/A N/A N/A 0.768 N/A
Desempeiio N/A N/A N/A 0.692 N/A
laboral

Elaborado por: El autor
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Tabla 4: Coeficiente de alfa de Cronbach para el Teletrabajo, total de

encuestados.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de elementos Porcentaje de N° de
validos elementos vélidos
0.841 50 100%

Fuente: Tomada de SPSS 23

Tabla 5: Coeficiente de alfa de Cronbach para el desempeirio laboral, total de

encuestados.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de elementos Porcentaje de N° de
validos elementos validos
0.793 50 100%

Fuente: Tomada de SPSS 23

Tabla 6: Interpretacion del coeficiente de confiablidad, total de encuestados.

Variable Muy baja Baja Moderada Alta Muy alta

(0,01; 0,20) (0,21;0,40) (0,41;0,60) (0,61;0,80) (0,81;1,00)
Teletrabajo N/A N/A N/A 0.841 N/A
Desempeiio N/A N/A N/A 0.793 N/A
laboral

Elaborado por: El autor
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Anexo 5: Resultado de Estadistica Descriptiva de las Variables

Variable 1: Teletrabajo

La encuesta consta de 11 items que miden el nivel de percepcion global del
Teletrabajo. Los items del cuestionario de percepcion de Teletrabajo estan dirigidos

a medir 3 dimensiones:

DIMENSIONES INDICADORES
) _ . Agotamiento .
Conflicto trabajo-familia _ : ltem 1, 2, 3
Tiempo libre
Estrés y carga laboral Cantidad de trabajo ftem 4, 5, 6
Satisfaccion laboral Disfrute de trabajo item 8, 9, 10, 11

Dimension N° 1: Conflicto trabajo- familia

La dimensién de Conflicto trabajo-familia constaba de 3 preguntas, las cuales

median dos indicadores: Agotamiento (I11) y tiempo libre (12).

Conflicto personal — DIV1

Nunca Casi A veces Casi Siempre Total
nunca siempre
(DNAVAR 3 11 13 18 5 50
11 2 6 7 10 3 28
12 1 5 6 8 2 22

Con estos resultados, se demuestra que los colaboradores consideran que existe

un nivel de “casi siempre” agotamiento y limitacion del tiempo libre.

Dimension N° 2: Estrés y carga laboral

La dimensién de Estrés y carga laboral constaba de 3 preguntas, las cuales median
por indicador: Cantidad de trabajo (I1).
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Cantidad de trabajo— D2V1

Nunca Casi A veces Casi Siempre Total
nunca siempre
D2V1 3 5 11 17 14 50
11 3 5 11 17 14 50

Con estos resultados, se demuestra que los colaboradores consideran que existe

un nivel de “casi siempre” cantidad de trabajo que superan sus horarios de trabajo.

Dimension N° 3: Satisfaccion laboral

La dimensién de Estrés y carga laboral constaba de 4 preguntas, las cuales median

por indicador: Disfrute de trabajo (I1).

Satisfaccion laboral—- D3V1

Nunca Casi A veces Casi Siempre Total
nunca siempre
D3V1 3 13 18 10 6 50
11 3 13 18 10 6 50

Con estos resultados, se demuestra que los colaboradores consideran que existe

un nivel de “a veces” ante el disfrute del trabajo.

Variable 2: Desempeiio laboral

La encuesta consta de 10 items que miden el nivel de percepcion global del

ambiente laboral. Los items del cuestionario de percepcioén de desempefio laboral

estan dirigidos a medir 3 dimensiones:

DIMENSIONES INDICADORES
Conocimientos y habilidades ftem 12, 13, 14, 15
Cantidad de trabajo ftem 16, 17, 18
Solucion de problemas item 19, 20, 21
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Desempeiio laboral- V2

Nunca Casi A veces Casi Siempre Total
nunca siempre
V2 7 12 18 6 7 50
D1 (4) 2 5 7 3 3 20
D2 (3) 4 5 7 1 3 20
D3 (3) 1 2 4 2 1 10

Con este resultado, se puede apreciar que los colaboradores consideran que las 3

dimensiones de desempefio laboral se encuentran en nivel bajo, “a veces”.
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Anexo 6: Calculo del tamafo de la muestra

Para determinar de la muestra se consider6 lo siguiente:

_ Nx Y% xPxQ
n= e2x(N — 1) + X2 xPxQ

Dénde:

n = Tamafo de la muestra

N = Poblacién total (50)

Z = Nivel de confianza (95%)

e = Margen de error (3%)

P = Probabilidad de que ocurra el evento en estudio (50%)

Q = Probabilidad de que no ocurra el evento en estudio (50%)

Aplicando la férmula nos brinda un resultado de:

n=49
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Anexo 7: Consentimiento informado

\I UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Por el presente documento acepto participar de manera voluntaria en esta
investigacion, dirigida por Jenifer Gutierrez Cuaresma, estudiante de la escuela de
Posgrado de la Universidad de Cesar Vallejo — Piura, con el objetivo de realizar la
investigacion sobre el teletrabajo y su influencia en el desempefio laboral de los
colaboradores de una empresa durante el COVID-19 Lima, 2021, para lo cual
tendra que responder a un cuestionario que tomara un aproximando de 30 minutos

en responder, siendo totalmente confidencial ‘y exclusivo para la investigacion.

Nombre del participante:

DNI:

Firma del participante

Muchas gracias por su participacion.

Piura, 2021
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Anexo 8: Matriz de consistencia

Problema Objetivo Hipotesis Variables e indicadores
Problema general Objetivo general Hipoétesis general Variable independiente: Teletrabajo
¢.Cudleslainfluenciadel | Determinar la influencia | ¢Existe influencia del Dimensiones Indicadores Escalas de Medicién
teletrabajo en el | entre el teletrabajo en el | teletrabajo  entre el | Conflicto trabajo- | Agotamiento Nunca (1)
desempefio laboral de | desempefio laboral de | desempefio laboral en los | familia Tiempo libre Casi nunca (2)
los colaboradores en | los colaboradores en | colaboradores en una | Estrésy carga laboral | Cantidad de trabajo A veces (3)
una empresa durante el | una empresa durante el | empresa durante el | satisfaccion laboral Disfrute del trabajo Casi siempre (4)
COVID-19, Lima 2021? | COVID-19, Lima 2021. COVID-19, Lima 20217 Siempre (5)

Variable dependiente: Rendimiento laboral

Problema especifico 1 | Objetivo especifico 1 Hipodtesis especifica 1 Conocimientos y | Conocimiento de
¢,Cuél es la influencia | Determinar la influencia | ¢Existe influencia del | hapilidades funciones
entre teletrabajo y los | del conflicto trabajo- | conflicto trabajo-familia y Iniciativa
conocimientos y | familia y el desempefio | el desempefio laboral de Capacidad para Nunca (1)
habilidades de los | laboral de los | los colaboradores en una trabajar en equipo Casi nunca (2)
colaboradores en una | colaboradores en una | empresa durante el [ Cantidad de trabajo Planeacion A veces (3)
empresa durante el | empresa durante el | COVID-19, Lima 20217 Organizacion Casi siempre (4)
COVID-19, Lima 2021? | COVID-19, Lima 2021. Hipoétesis especifica 2 Compromiso Siempre (5)
Problema especifico 2 | Objetivo especifico 2 ¢Existe influencia del [ Sg|ycién de | Creatividad
¢Cual es la influencia | Determinar la influencia | estrés 'y carga y el| proplemas Trabajo en equipo
entre teletrabajo y la | del estrés y carga y el | desempefio laboral de los Respuesta
cantidad de trabajo de | desempefio laboral de | colaboradores en una
los colaboradores en | los colaboradores en | empresa  durante el

una empresa durante el
COVID-19, Lima 20217
Problema especifico 3
,Cudl es la influencia
entre teletrabajo y la
capacidad de solucion
de problemas de los
colaboradores en una
empresa durante el
COVID-19, Lima 20217

una empresa durante el
COVID-19, Lima 2021.
Objetivo especifico 3
Determinar la influencia
de satisfaccion y el
desempefio laborales de
los colaboradores en
una empresa durante el
COVID-19, Lima 2021

COVID-19, Lima 20217
Hipodtesis especifica 3
SExiste influencia del
Determinar la influencia
de satisfaccion y el
desempefio laborales de
los colaboradores en una
empresa  durante el
COVID-19, Lima 20217
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