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Resumen 

 

Las tecnologías de la información y la comunicación permiten que las tareas 

laborales se realicen no solo de forma más rápida y coherente con menores 

esfuerzos, sino también a distancia. En consecuencia, implica el desarrollo de las 

tareas laborales utilizando tecnologías de la información y comunicación, que se 

realiza fuera del lugar de trabajo; dicho esto, el estudio tiene como objetivo 

determinar la relación entre el teletrabajo y el desempeño laboral del personal 

administrativo en el Hospital Almanzor Aguinaga; asimismo, como parte de la 

metodología se empleó la tipología cuantitativa de diseño no experimental, 

descriptivo-correlacional, cuya muestra quedó conformada por 152 trabajadores, a  

quienes se les administró una encuesta para medir ambas variables. Como 

principal resultado se tiene que el nivel que predominó en el teletrabajo en el 

personal administrativo es regular (37%) debido a que tienen ciertas deficiencias 

en el acceso a internet; además, el nivel de desempeño laboral fue regular (40%), 

y esto se debe a que el personal no desarrolla de manera adecuada las 

competencias personales. Además, se concluyó que existe una relación positiva y 

alta entre el teletrabajo y el desempeño laboral con un valor del 0,820 en el personal 

administrativo del Hospital Almanzor Aguinaga Asenjo.  

Palabras clave: desempeño, trabajo, tecnologías de la información, 

rendimiento laboral, internet 
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Abstract 

 

Information and communication technologies allow work tasks to be 

performed not only faster and more consistently with less effort, but also remotely. 

Consequently, it implies the development of work tasks using information and 

communication technologies, which is carried out outside the workplace; Having 

said this, the study aims to determine the relationship between telework and job 

performance of the administrative staff at the Almanzor Aguinaga Hospital; 

Likewise, as part of the methodology, the quantitative typology of non-experimental, 

descriptive-correlational design was used, whose sample was made up of 152 

workers, who were administered a survey to measure both variables. The main 

result is that the level that prevailed in teleworking in administrative personnel is 

regular (37%) due to the fact that they have certain deficiencies in internet access; 

Furthermore, the level of job performance was regular (40%), and this is due to the 

fact that the staff does not adequately develop personal skills. In addition, it was 

concluded that there is a positive and high relationship between telework and job 

performance with a value of 0.820 in the administrative staff of the Almanzor 

Aguinaga Asenjo Hospital. 

Keywords: performance, work, information technologies, job performance, 

internet 
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I. INTRODUCCIÓN  

En el presente capítulo se ha detallado cómo el trabajo remoto puede 

intervenir en el desempeño laboral de los trabajadores administrativos de un 

hospital de EsSalud de nivel dos; por ende, es importante mencionar que el 

estudio ha tomado como objetivo del desarrollo sostenible al trabajo decente y al 

crecimiento económico, ya que, se tiene que garantizar un buen ambiente 

laboral, y promover el bienestar del colaborador que se desempeñan en este 

sector, con el propósito de mejorar las condiciones laborales; dicho esto, Huang 

y Hsiang (2020) determinó que hoy en día, esta forma de trabajo se ha 

posicionado como el principal medio para que los colaboradores de cualquier 

rubro puedan desempeñar con normalidad sus funciones laborales desde casa; 

sin embargo existe muchos problemas, porque existe un porcentaje alto de 

trabajadores que no manejan las Tics, lo que dificulta sus funciones que realizan 

en el día a día.  

Por otro lado, bajo esa misma perspectiva, Belzunegui y Erro (2020) 

sostienen que las instituciones han implementado nuevas metodologías 

laborales y una de ellas es el teletrabajo, donde garantiza la seguridad del 

personal y sobre todo, busca la continuidad económica, sin embargo, algunos 

trabajadores les cuesta adaptarse a esta modalidad, reflejándose en el bajo nivel 

de desempeño; de igual manera, en España, Business School (2020) sostuvo 

que debido a la coyuntura vivida, las organizaciones han adoptado llevar sus 

actividades desde casa, incrementado su uso en un 88% a comparación del 4% 

antes de la pandemia; además, en la Unión europea los países que han 

adoptado por trabajar bajo esta modalidad son Finlandia y Malta. 

Por su parte, Mheidly et al. (2020) se encuentran preocupados por la salud 

mental de los teletrabajadores y argumentan que los factores estresantes 

asociados con el teletrabajo pueden eventualmente provocar agotamiento y 

agotamiento; bajo esa misma línea,  Valero y Riaño (2020) señalaron que 

pueden surgir problemas ergonómicos en el trabajo a domicilio, aunque en 

muchos casos, más del 52% de las empresas colombianas continúan con sus 

estrategias normales de seguridad y salud en el trabajo sin tener en cuenta las 

situaciones ergonómicas de los lugares de trabajo domésticos 
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Por su parte, Campo et al. (2021) afirmó que el teletrabajo no 

necesariamente mejora la productividad, que se ve afectada negativamente por 

las interrupciones familiares, el aislamiento social y la reducción de la interacción 

con los compañeros de trabajo. Sumado a ello, Borst et al. (2019) consideró que 

los organismos públicos pueden llegar a incrementar los estándares de 

desempeño de los empleados; pero, tienen que aumentar los recursos asociados 

con el trabajo, realizar un reclutamiento de personal que posea proactividad y 

sobre todo tienen que poseer habilidades para el manejo de las Tics.  

En lo referente al ámbito nacional, Lengua (2020) manifestó que la actual 

crisis sanitaria ha originado una gran problemática mundial que no tiene 

precedentes, bajo la perspectiva social y económica, y este es el caso del Perú, 

debido a que, el 98% de empresas estatales han adecuado el teletrabajo para 

cada una de las funciones que se realizan. Por tal razón, el 81% de los 

teletrabajadores peruanos consideran que laboran más de seis horas de lo 

suelen trabajar presencialmente; sin embargo, consideran que aún tienen que 

laborar bajo esta modalidad, debido a que no se sienten preparados para asistir 

a sus puestos laborales (Inga, 2021). 

Desde el punto de vista, de Medina et al. (2021) manifestó que en 

Arequipa los niveles de desempeño laboral en servidores públicos se han visto 

afectados y han tenido un declive, debido a las condiciones laborales y a las 

nuevas formas de trabajar. Además, en su informe académico realizado por 

Cárdenas y Bardales (2020) determinaron que el desempeño laboral en 

trabajadores estatales se ve influenciado por el desarrollo de competencias y 

habilidades a través de las capacitaciones y el manejo de las tecnologías de la 

información; no obstante, más del 45% que labora en instituciones públicas, son 

trabajadores de edad avanzada que se reúsan al manejo de las Tics.  

Pasando a otra instancia, en relación, al ámbito local, la crisis sanitaria no 

es ajena a la realidad de los centros hospitalarios del país, debido a que la gran 

mayoría de instituciones ha tenido que adaptar nuevas modalidades laborales 

para no perder la secuencia del trabajo, y este es el caso del teletrabajo en el 

personal administrativo del Hospital Almanzor Aguinaga Asenjo, debido a que, 

les ha costado adaptarse a este mundo laboral debido a que la gran mayoría no 
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maneja las tecnologías de la información, los trabajadores son edad avanzada 

mostrando resistencia a la nueva modalidad laboral y sobre todo no cuentan con 

equipos tecnológicos para desarrollar su trabajo; todo ello, conlleva a un bajo 

desempeño laboral, reflejándose, en la poca integración al desarrollo profesional, 

y esto, se refleja, cuando se realizan capacitaciones relacionado al manejo de 

las tics, puesto que, no se conectan a dichos talleres, demostrando un desinterés 

con la institución; por esta razón, la pregunta de investigación ha quedado 

formulada de la siguiente manera, ¿Cuál es la relación que existe entre  el 

teletrabajo y el desempeño laboral del personal administrativo en el Hospital 

Almanzor? 

Por lo tanto, se justificó en lo práctico, porque los resultados obtenidos del 

estudio van a contribuir a un mejor dominio del teletrabajo y sobre todo a un 

mayor desempeño del trabajador que labora bajo esta modalidad; del mismo 

modo, tiene una relevancia social porque estuvo vinculada con los principales 

beneficiarios del estudio, quienes fueron los trabajadores administrativos de este 

nosocomio. Además, en relación al valor teórico, aportó un nuevo conocimiento 

a la ciencia en la medida que sustentó la correlación entre las variables de 

estudio; en cuanto al valor metodológico, estuvo referido con los instrumentos 

desarrollados, ya que pueden ser aplicados en otros estudios.  

Para terminar con el presente capítulo, para dar respuesta a la pregunta 

de investigación, se ha formulado el siguiente objetivo general:  determinar la 

relación entre el teletrabajo y el desempeño laboral del personal administrativo 

en el Hospital Almanzor Aguinaga; y como objetivos específicos se tiene; evaluar 

el teletrabajo actual del personal administrativo, identificar el nivel de desempeño 

laboral del personal administrativo; establecer la relación entre la dimensión 

trabajo a distancia y el desempeño laboral; establecer la relación entre la 

tecnología de la información y el desempeño laboral y como último objetivo se 

tuvo establecer la relación entre los canales de comunicación y el desempeño 

laboral del personal administrativo en el Hospital Almanzor Aguinaga Asenjo. 

Finalmente, se estableció como hipótesis se planteó Hi: Existe relación directa 

entre el teletrabajo y el desempeño laboral del personal administrativo en el 

Hospital Almanzor Aguinaga.  
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II. MARCO TEÓRICO  

El presente capítulo ha permitido dar a conocer el sustento teórico de 

esta investigación, con el propósito, de para darle el rigor científico necesario y 

el respaldo a los resultados; es así, que se muestran los principales 

antecedentes que se relacionan con las variables a investigadas y 

paralelamente a ello, se describió los sustentos teóricos que narran las 

conceptualizaciones del teletrabajo y el desempeño laboral; por ello, para dar 

inicio a esta descripción, se empezó con los trabajos previos; dicho esto, a nivel 

internacional, Yang et al. (2021) en su estudio desarrollado en China, presentó 

como principal objetivo identificar los efectos del trabajo remoto en el 

desempeño laboral de los trabajadores, desarrollado bajo el enfoque 

descriptivo; donde se ha obtenido como resultado más importante que la red 

de colaboración de los trabajadores se volvió más estática y aislada, con menos 

flujos comunicativos. Además, se concluyó que hubo una disminución en la 

comunicación sincrónica y un aumento en la comunicación asincrónica; por 

ende, estos efectos pueden dificultar que los empleados adquieran y compartan 

nueva información a través de esta modalidad de trabajo.  

   Por otro lado, Cortés et al. (2020) desarrolló su estudio en Bogotá, 

cuya finalidad fue percibir de qué modo interviene el teletrabajo en el 

desempeño laboral y la vida familiar durante tiempos de pandemia; por tal 

razón, el estudio fue ejecutado bajo el enfoque cualitativo; obteniendo, como 

principal resultado que el teletrabajo interviene de manera positiva en los 

trabajadores, debido a los horarios flexibles y a una mayor interacción con los 

miembros de su hogar. De igual manera, concluyó que si bien el trabajo remoto 

trae consigo grandes beneficios, los participantes mencionan que las jornadas 

laborales son más extensas. 

En su trabajo de investigación Peralta et al. (2020) presentó como 

objetivo evaluar los efectos del teletrabajo en una organización de servicios del 

sector salud en Ecuador; por ello, la investigación fue de tipo documental 

bibliográfica; obteniendo como resultado más significativo que el trabajo remoto 

origina un impacto positivo, generando beneficios como: horarios flexibles, 

menor gastos administrativos, menor requerimiento de infraestructura, bajo 
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absentismo y sobre todo mayores ventajas en los puestos de trabajo y menos 

conflicto entre el personal. Igualmente, concluyó que existen ciertas 

desventajas, debido a que existe un menor control en los colaboradores y una 

escaza comunicación cara a cara. 

Además, Criollo (2020) en su tesis desarrollada en la ciudad de Ecuador, 

cuyo propósito fue establecer la prevalencia del trabajo a distancia en el 

desempeño del personal administrativo en una empresa del sector público; 

empleando como metodología un estudio correlacional. Por ello, el hallazgo 

más representativo es que existe una relación entre las variables antes 

mencionadas (teletrabajo y desempeño). Se concluyó que el nivel de 

desempeño es regular con el 30% y esto se debe, a que la fuerza laboral en 

dicha empresa presentan serios problemas relacionados a la alta demanda de 

trabajo y a los conflictos en el grupo de trabajo; además, lo mismo sucede con 

el teletrabajo, ya que se encuentra en un nivel medio siendo del 56%; es decir, 

los trabajadores aún no se adaptan a esta nueva forma de trabajo. 

A nivel nacional, según Tenazoa (2021) en su estudio realizado en 

Tarapoto, presenta como propósito establecer la asociación entre el teletrabajo 

y el desempeño laboral en una institución pública, siendo un estudio básico, 

donde el principal resultado se tiene que existe un nivel regular en el 

desempeño laboral con el 50% y esto se debe a que, existen inadecuadas 

relaciones interpersonales; y en cuanto al trabajo remoto se tiene un 55% en el 

nivel regular; es decir el personal tiene problemas en el acceso a internet y en 

los horarios prolongados de la jornada laboral. Por tal razón, se tiene que existe 

una relación entre ambas variables; concluyendo que las dimensiones 

planificación y realización se relaciona con el nivel de desempeño.  

Por su parte, Sandoval (2021) en su informe desarrollado en la ciudad 

de Lima, ha tenido como fin identificar los impactos de la pandemia con el 

vínculo laboral de los trabajadores de Costamar Travel, es así, que para llevar 

a cabo el estudio, se trabajó con la metodología descriptiva pura; obteniendo 

como resultado más resaltante que el trabajo en equipo y la comunicación son 

dos factores que necesitan tener un mayor reforzamiento dentro de la 
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organización para generar un mejor vínculo laboral para una mejor 

identificación con la institución.  

 Rojas (2021) en su estudio realizado en Lima, presentó como finalidad 

establecer la asociación entre el teletrabajo y el desempeño laboral, teniendo 

como enfoque que el estudio se trabajó bajo el diseño correlacional- no 

experimental. Ante ello, el principal resultado se tiene que existe una asociación 

entre las variables indicadas; paralelamente, se concluyó que el trabajo remoto 

se desarrolla de la mejor manera estando en un nivel alto de aceptación con 

más del cincuenta y cinco por ciento; de igual manera, sucede con el 

desempeño laboral, puesto que se ha obtenido un nivel alto, con el 36% y esto 

se debe a que existe un adecuado manejo de las herramientas de las Tics como 

a través del manejo de correos electrónicos y de los canales de comunicación.  

Por su parte, Apaza (2018) en su estudio cuya finalidad fue medir los 

niveles de desempeño laboral en personal administrativo en una entidad 

pública; cuyo enfoque metodológico fue cuantitativo y de nivel descriptivo; por 

el cual, como principales resultados se encontró que el 48% de los sujetos 

informantes (personal administrativo) poseen un nivel regular en relación al 

desempeño laboral, y esto se debe, a que no poseen las competencias básicas 

adecuadas para tener un mejor rendimiento en sus tareas designadas; seguido 

del bueno y deficiente con el cuarenta y seis y cuatro por ciento 

respectivamente. En consecuencia, se concluyó que las tecnologías de la 

información intervienen directamente en el desempeño laboral.  

Por su parte, Vargas (2019) en su investigación cuyo propósito fue 

identificar el grado de desempeño laboral en trabajadores administrativos de 

una institución estatal, se ha tomado como referencia un estudio descriptivo. 

Como principal resultado se tiene que el desempeño favorable es favorable, 

debido a que, existe un alto nivel de asertividad, un adecuado trabajo en equipo 

y un alto nivel de iniciativas, sin embargo, concluyó que el 32% de las 

evaluaciones percibidas por los jefes correspondientemente se encuentran en 

la categoría “necesita mejorar”. 

A nivel local, Irigoyen (2021) en su estudio desarrollado en Lambayeque, 

presentó como finalidad plantear estrategias de teletrabajo para el desempeño 
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de los servidores públicos; por ello, como elemento metodológico se empleó el 

estudio no experimental; por tal motivo, se obtuvo que a través de la propuesta 

ET-GORE-mejora el desempeño laboral en dicho personal, bajo el diseño de 

estrategias en inteligencia emocional, estrategias en el desarrollo personal y 

personal, estrategias de comunicación interna y estrategias bajo el manejo de 

las Tics. Por lo tanto, se concluyó que el nivel de desempeño fue bajo con más 

del 54%, porque sin duda alguna, la gran parte de trabajadores, presenta 

problemas al desarrollar sus actividades en el trabajo remoto, porque no están 

acostumbrados a trabajar con el uso de las tecnologías. 

Ante lo mencionado líneas anteriores, Fernández (2021) desarrollo su 

estudio en la ciudad de Chiclayo, donde el principal objetivo fue establecer la 

correlación del trabajo remoto y el desempeño, siendo el estudio de enfoque 

cuantitativo y correlacional; por tanto, como principal resultado se tiene que 

existe una correlación positiva y moderada entre las variables antes 

mencionadas, con un valor de 0.492; dicho esto, se concluyó que el trabajo 

remoto y el desempeño laboral presentan un nivel bajo, siendo del 45% y 69% 

respectivamente; ya que, esta modalidad de trabajo ha generado que los 

trabajadores les cueste adaptarse al manejo de las computadoras y de las Tics. 

Pasando a otros enfoques, en las siguientes líneas se sustentó la base 

teórica de las variables, siendo la primera de ellas, el teletrabajo, debido a que 

Aquije (2018), sostuvo que el trabajo remoto denominado el Home Office (HO) 

o también conocido como trabajo desde casa, mediante el cual, se puede 

desarrollar de manera básica y cómoda el teletrabajo, ya sea de forma parcial 

o permanente; por lo tanto, esta teoría refiere que para mejorar la productividad 

laboral se tiene que redistribuir las funciones entre el hogar y las laborales. 

Además, se recalcó que esta modalidad de trabajo se originó en los años 

setenta, debido a las restricciones de salida que tenían las personas ante la 

escasez del combustible y la crisis del petróleo; ante ello, se origina el traslado 

de las tareas laborales hacia la casa, incrementando el término telecommuting 

y al trascurrir el tiempo, esta modalidad de trabajo fue difundiéndose en todos 

los países. 
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Bajo lo mencionado anteriormente, la Organización Internacional del 

Trabajo (2011) manifiesto que el teletrabajo, se refiere a la manera en que una 

empresa realiza y organiza las labores organizacionales a distancia mediante 

el manejo de las tecnologías de información y comunicación (TICs), en lugares 

remotos como los hogares u otro sitio que no sean los centros laborales. Por 

su parte, Wang et al. (2020) indicó que el trabajo a distancia se define una 

modalidad laboral flexible en el que los trabajadores laboran en lugares 

alejados de sus organizaciones, donde el personal no tiene contacto directo 

con su equipo de trabajo, pero pueden comunicarse mediante la tecnología. 

Por otro lado, Valencia (2018) señaló que el trabajo remoto es el desempeño 

que realizan los teletrabajadores sin presencia física en la organización donde 

mantiene su vínculo laboral, mediante medios informáticos, los cuales son 

mediadores para la respectiva supervisión y control de las funciones 

desarrolladas. 

En consecuencia, Theriou y Athanasiadou (2021) refieren que las 

modalidades de trabajo flexible, como el teletrabajo, no se han introducido 

recientemente. Su adopción fue impulsada gradualmente por una vida laboral 

en transición caracterizada por múltiples factores como los cambios 

demográficos en la fuerza laboral, las preferencias de los empleados, 

el desarrollo de las TIC junto con la reducción de los costos relacionados y una 

mayor disponibilidad, una tendencia a la subcontratación de actividades, 

cambios en los tipos de empleo, menos tiempo de desplazamiento y 

contaminación, problemas de equilibrio entre el trabajo y la vida privada, las 

presiones económicas en el entorno empresarial y los cambios impredecibles 

que resultan de la competencia global.  

Del mismo modo, es importante mencionar lo que sostiene Afrianty et al., 

(2021) debido a que señala que la orientación digital se analiza desde la 

perspectiva del empleado y se define como el compromiso del individuo hacia 

la aplicación de la tecnología digital para apoyar la realización del trabajo. Por 

lo tanto, cuanto más fuerte es la orientación digital de un individuo, más abierto 

está el individuo a la aplicación de tecnologías digitales. Además, un empleado 
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orientado a lo digital se compromete a adoptar iniciativas digitales para su 

trabajo y responsabilidades cotidianos. 

Bajo esa misma perspectiva, Munizlaw (2020) sostiene que el teletrabajo 

es adaptable a cualquier institución ya sea del sector privado y público, 

ampliando su regulación bajo modalidades formativas; sin embargo, está 

modalidad no aplica al personal que han dado positivo a esta enfermedad 

(covid-19), y también a aquellos trabajadores con licencia médicas o que estén 

con suspensión imperfecta. Paralelamente a lo mencionado, Warchol (2019) 

sostuvo que el trabajo a distancia se refiere a cualquier labor que se efectué, 

pero que no requiere del desplazamiento al centro laboral; porque los objetivos 

del teletrabajo están enmarcados en los factores empresariales, 

socioeconómicos y del personal, por lo tanto, se encuentran rodeados en el 

procedimiento de esta modalidad; además, este autor señaló que en el factor 

socioeconómico les provee a los individuos (personas) una mejor inclusión en 

al ámbito laboral, especialmente en naciones como Latinoamérica, debido a 

que, la gran mayoría de infraestructuras no son de total accesibilidad. 

Según Hunter (2019) señaló que el trabajo a distancia o acuerdos 

laborales flexibles, se está volviendo cada vez más popular en la investigación 

científica, impulsado tanto por las tendencias sociales como por los avances 

tecnológicos. Los principales beneficios radican en la capacidad de continuar 

una carrera mientras se forman familias, o evitar la agitación de mudarse a un 

puesto temporal; por ende, a menudo superan las desventajas, como la falta 

de encuentros cara a cara en un centro laboral o reuniones. Además, a través 

de una encuesta elaborada por el grupo de telecomunicaciones Vodafone, el 

75% de las empresas en todo el mundo ya han introducido este tipo de políticas, 

y de esas, el 83% informó una mejora en la productividad.  

Paralelamente a lo mencionado, el Ministerio de Trabajo (2016) ha 

referido que los elementos claves o las dimensiones para el trabajo remoto son: 

el trabajo a distancia, que consiste en que las actividades pueden ser 

desarrolladas fuera de los centros laborales, no existe la necesidad de tener un 

contacto directo y presencial con los demás grupos de interés (grupo de trabajo, 

proveedores, etc); es decir, se tiene flexibilidad del trabajo.  
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Como segunda dimensión se tiene, establecer a la tecnología de la 

información, debido a que, el personal puede desarrollar sus tareas en el 

teletrabajo, requiere de ciertos elementos tecnológicos que le permitan realizar 

las actividades asignadas; sin embargo, para que esto sea posible se debe 

tener en cuenta los siguientes aspectos: Equipos, conectividad, correos 

electrónicos, soporte remoto y aplicaciones (Ministerio de Trabajo, 2016). 

Por último, la tercera dimensión, se constituye como elemento clave para 

el teletrabajo, y esto es los canales de comunicación, debido a que se deben 

precisar los diferentes canales como son las videollamadas, el correo 

electrónico, etc; a través del cual se desarrollan las coordinaciones con los jefes 

inmediatos y el grupo de trabajo. Dicho esto, el  Ministerio de Trabajo (2016) 

sostiene que el cumplimiento, de estas dimensiones tienen que ser 

monitoreadas por el jefe inmediato refiriendo con un criterio de cumplimiento 

que sea mediable y observable. 

Bajo otra perspectiva, se tiene a la segunda variable planteada en el 

estudio, que es el desempeño laboral, estando basada en la teoría planteada 

por Herzberg (1959) quien trazó su enfoque teórico de los factores, y ha divido 

dos elementos importantes, siendo el primero de ellos, los componentes 

extrínsecos (higiénicos) integrados por las condiciones físicas y ambientales 

del trabajo, el tipo de supervisión o dirección que el personal reciben por parte 

de sus jefaturas, los salarios, las ventajas sociales, políticas físicas de la 

institución y las normativas internas  de la organización.  

Por otro lado, se tiene al segundo componente que son los intrínsecos, 

de los cuales integran las necesidades de autorrealización, reconocimiento y 

desarrollo personal; ante ello, esta teoría planteada es de gran utilidad para 

este estudio, debido a que contribuyen los dos factores claves que repercuten 

en el crecimiento de la organización; resaltando en el primero de ellos el 

ambiente laboral y su desempeño, mientras que el segundo es esencial para el 

desarrollo personal y profesional.  

Paralelamente a lo mencionado, Chiavenato (2000) conceptualiza a al 

desempeño laboral como acciones o comportamientos en la búsqueda de las 

metas trazadas y establecidas por parte de los trabajadores. De igual manera, 
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según Montejo (2009) manifiesta que el desempeño laboral se refiere al 

rendimiento que los trabajadores poseen al efectuar las tareas y funciones en 

sus puestos laborales demostrando su idoneidad en el puesto. 

Por otro lado, bajo el enfoque de Christiansen y Chandan (2017) 

determinaron que el desempeño laboral se basa al cumplimiento de las tareas 

vinculadas con los estándares de costo, integridad, precisión y velocidad; es 

así, que su principal objetivo es ofrecer altos niveles de rendimiento y ayudar al 

equipo para conseguir los mismos propósitos institucionales. Adicionalmente, 

Leitão et al. (2019) señaló que el desempeño del personal en el contexto laboral 

está asociado con una serie de factores que afectan la salud y el medio 

ambiente de la fuerza laboral (trabajadores), la calidad de vida laboral y el 

bienestar del trabajador. 

Por su parte, Kimberlee (2019) determinó que la importancia del 

desempeño se enfoca en que las organizaciones de salud, tienen que entender 

las ventajas esenciales y claves que son determinantes en el personal 

administrativo, para que estos, puedan desarrollar objetivos y métodos 

coherentes para valorar a los trabajadores, debido a que, son determinantes en 

las debilidades y fortalezas de la gestión en la organización empresarial. Al 

mismo tiempo, en relación a los factores del desempeño laboral según Bain 

(2003) sostiene que existen dos elementos indispensables que favorecen a un 

mejor rendimiento laboral en las instituciones; por tal razón, los factores 

internos, están bajo las condiciones de sufrir modificaciones con mucha más 

rápidas que otros, dividiéndose en dos grupos: blandos y duros. Por lo tanto, 

los elementos duros contienen el equipo, las materias primas, los productos y 

la tecnología; mientras que los factores blandos, lo conforman los sistemas, 

procedimiento, métodos, estilos de dirección y la fuerza laboral.  

Por las razones antes expuestas, en su estudio desarrollo por Wu et al. 

(2020) ha señalado que el desempeño laboral se refiere al rendimiento de un 

empleado en el trabajo, el cual han dividido esta variable en tres factores: 

eficiencia, productividad y efectividad; además, señaló que son todos los 

comportamientos relacionados con los objetivos organizacionales, que podrían 

medirse de acuerdo con las contribuciones individuales a los objetivos 
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organizacionales y dividirse en desempeño de las tareas. Compartiendo ese 

mismo punto de vista, Singh et al. (2019) consideró que un lugar de trabajo 

extremadamente exigente puede hacer que los trabajadores sean susceptibles 

a sentimientos de incertidumbre y baja autoestima. Sumado a ello, se puede 

mencionar que la satisfacción laboral se le atribuye como una respuesta 

multidimensional al trabajo y al contexto laboral, el cual, depende de varios 

factores donde afecta el comportamiento de los colaboradores, y a su vez 

afecta la funcionalidad de la organización. 

Por otra parte, en libro publicado por Moreno et al. (2018) ha referido que 

el talento humano es el activo más indispensable en toda organización, el cual, 

gestiona los impactos de las personas con una gran influencia en el desempeño 

de las instituciones; por ende, la gestión en los rendimientos laborales se 

compone como procedimientos perennes de desarrollo, medición e 

identificación del desempeño de los equipos y las personas con las metas 

estratégicas de la institución. Para evaluar el desempeño laboral, se tiene al 

enfoque de Rodríguez (2017) quien ha referido que para la medición del 

desempeño laboral, se basan en tres pilares siendo las competencias que debe 

poseer cada colaborador; por ello, los trabajadores recurren a una mezcla de 

diversas tipologías de competencias, ejecutadas a situaciones y problemas 

concretos de su trabajo; mediante el cual se pueda cumplir bajo perspectivas 

eficientes y eficaz, ante esto, las principales dimensiones de esta variables, 

serán: 

Las competencias básicas, que son todas aquellas que se realizan 

esencialmente en la educación inicial y que integran aquellas habilidades y 

conocimientos que accedan desarrollarse e incorporase a la sociedad. 

Habitualmente, entre las competencias básicas se tiene a la solución de 

problemas, comunicación y lenguaje, interacción con otros, aplicación numérica 

y manejo acerca de las tecnologías de información (Rodríguez, 2017). 

Como segunda dimensión se tiene a las competencias conductuales, 

que son aquellas conductas y destrezas que da a conocer los desempeños 

destacados en el entorno laboral y que mayormente se visualizan en términos 

de rasgos y/o atributos personales, siendo el caso de la innovación, rigurosidad, 
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orientación al logro, trabajo en equipo, la flexibilidad, honestidad y la 

responsabilidad. Finalmente se tiene a las competencias funcionales, que son 

llamadas habitualmente como competencias técnicas, que tienen como 

finalidad desempeñar las acciones que integran una función laboral, según las 

exigencias, la calidad, los estándares y las funciones determinadas por las 

funciones y actividades que se lleva a cabo. (Rodríguez, 2017). 

Para ir cerrando este capítulo, ahora se presenta los términos básicos 

del estudio, el cual, influyen directamente en las variables investigadas, siendo 

las siguientes: Conectividad, debido a que en su libro propuesto por Russell 

(2015) señaló que se refiere a las capacidades de los dispositivos para poder 

conectarse a internet u otros de manera autónoma; sumado a ello, se ha tenido 

al rendimiento laboral, el cual en su libro planteado por López et al. (2021) ha 

señalado que se refiere la forma en que el personal se esfuerza en trabajar de 

manera eficaz para conseguir los objetivos de la organización.  

También se tiene a las tecnologías de la información, donde Alotaibi y 

Federico (2017) en su informe académico ha determinado, que este término se 

refiere a la aplicación de procesamiento de información que involucra tanto 

hardware como software que se ocupa del almacenamiento, recuperación, 

intercambio y uso de información, datos y conocimientos sanitarios para la 

comunicación y la toma de decisiones. 

Por último, se tiene al trabajo remoto, el cual, Sandoval et al. (2021) 

señaló que su importancia radica en que permite a los empleados realizar sus 

deberes y tareas fuera de la oficina, lo que les da más autonomía y control 

sobre dónde trabajar y cómo combinar el trabajo y la vida personal. Al hacerlo, 

ayuda a mejorar el equilibrio entre la vida personal y laboral y la inclusión 

laboral.  
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III. METODOLOGÍA  

Pasando a otra instancia de la investigación, en este apartado se abordó el 

enfoque metodológico del estudio, el cual, buscó establecer los principales métodos 

y las técnicas que llevaron a la recopilación de la información.  

3.1 Tipo y diseño de investigación  
 

En el presente estudio, según su enfoque fue cuantitativo, porque según 

sostiene Hernández y Mendoza (2018) para estos estudios se necesita de 

herramientas numéricas como es el manejo de la estadística.  

De igual manera, fue de tipo básica, y lo contrasta desde su perspectiva 

Cohen y Gómez (2019) quienes han referido que estos tipos de estudios tienen 

como propósito describir la situación investigada en su contexto natural; es decir, 

lo que se ha pretendido en el estudio es analizar como el trabajo remoto influye o 

se relaciona en el desempeño laboral del personal administrativo del Hospital 

Almanzor Aguinaga Asenjo.  

Adicionalmente, estos mismos autores han señalado que el diseño fue no 

experimental, porque no se ha pretendido manipular variables o sujetos, y de corte 

trasversal, porque se realizó en un solo momento. 

Además, el estudio fue correlacional, debido a que Baena (2017) señaló que 

esta tipología de investigaciones tienen como principal objetivo evaluar la relación 

entre dos o más variables; por ello, en el presente estudio buscó medir la relación 

entre el teletrabajo y el desempeño laboral en trabajadores de un hospital de la Red 

prestaciones de Lambayeque. Es así, que en el siguiente gráfico, se detalla con 

más detenimiento: 

Figura 1 

Diseño de la investigación  

 

  

 

Nota: M: Muestra; OX1: Teletrabajo; OX2: Desempeño laboral; R: relación 

M 

OX1 OX2 
R 
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3.2 Variables y operacionalización  

Con respecto a la primera variable denominada teletrabajo, presentó como 

definición conceptual, el aporte del libro propuesto por La Organización 

Internacional del Trabajo (2011) refiere a la manera en que una empresa realiza y 

organiza las labores organizacionales a distancia mediante el manejo de las 

tecnologías de información y comunicación (TICs), a través de diversos canales de 

comunicación. Adicionalmente, como definición operacional, consiste en ejercer 

funciones laborales sin estar en el ambiente presencial del trabajo, está variable fue 

evaluada mediante un cuestionario y bajo la escala ordinal; el cual, como 

dimensiones se ha tenido al trabajo a distancia, la tecnología de la información y 

los canales de comunicación.  

Por otro lado, en cuanto a la segunda variable, que es desempeño laboral, 

se ha tenido a la definición conceptual, basado en el enfoque de Rodríguez (2017) 

ha referido que el  desempeño laboral, se basa en tres pilares siendo las 

competencias que debe poseer cada colaborador, mediante el cual se pueda 

cumplir bajo perspectivas eficientes y eficaces. 

Dicho esto, como definición operacional, se puede mencionar que está 

basado bajo el rendimiento de los trabajadores y esta fue evaluada a través de un 

cuestionario tomando como dimensiones condiciones laborales, características del 

trabajo, relaciones interpersonales y políticas de personal. 

3.3 Población, muestra y muestreo  

Población: según Escobar et al. (2018) señaló que es un conjunto total de 

individuos u objetos que tienen atributos similares bajo una situación determinada; 

dicho esto, lo constituyó el personal administrativo del Hospital Almanzor Aguinaga 

Asenjo, que está realizando trabajo remoto; siendo un total de 250 trabajadores que 

laboran bajo esta modalidad. 

Sumado a ello, como criterios de inclusión, se tiene al personal administrativo 

que estuvo bajo la modalidad de nombrados y realiza trabajo remoto y al personal 

con licencia por vulnerabilidad que realiza trabajo remoto. Paralelamente, a lo 

descrito se tiene a los criterios de exclusión, estando conformado por el personal 
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que no estuvo dispuesto a participar en el estudio; el personal sanitario y el personal 

que laboró presencialmente en la institución  

Por otro lado, en relación a la muestra, según González (2016) señaló que 

es subconjunto representativo de la población inicialmente planteado; dicho esto, 

para encontrar el dato exacto de la muestra del presente estudio, se realizó a través  

de una fórmula para poblaciones cuyas cantidades son finitas, obteniendo un total 

de 152 trabajadores; el cual se detalló en las siguientes líneas: 

 =
𝑍2 pq N

𝐸2(𝑁 − 1)  +   𝑍2𝑝𝑞
 

 =
1.962 ∗ 0.5 ∗ 0.5 ∗ 250

0.052 ∗ (250 − 1) +   1.962(0.5 ∗ 0.5)
 

          n = 152 

o N = Total de la población (250) 

o Z2 = 1.962 (si la seguridad es del 95%)  

o p = Probabilidad existente del fenómeno en estudio en la 

población de referencia  (en este caso 50% = 0.5)  

o q = Probabilidad no existente de la población de referencia que 

no presente el fenómeno en estudio 1 – p (en este caso 1-0.5 

= 0.5)  

o E = Margen de error (0.05)  

o n = Muestra (x) 

 

Ante lo obtenido, el muestreo que se utilizó fue el probabilístico mediante la 

técnica aleatoria simple; de igual manera, y la unidad de análisis del estudio fueron 

el personal administrativo del Hospital Almanzor Aguinaga Asenjo. 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos  

Para el presente estudio se hizo uso de una encuesta, donde Hernández y 

Mendoza (2018) señaló que se trata de un conjunto de interrogantes que se plantea 

para resolver un tema en específico, cuyo instrumento utilizado es un cuestionario. 

Para la variable teletrabajo fue de elaboración propia; por ende para su validez se 

realizó mediante el juicio de expertos y como confiabilidad se hizo a través del alfa 

de Crombach. De igual manera, ha sucedido con el cuestionario de desempeño 
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laboral, debido a que fue de elaboración propia el cual consta de 14 ítems 

relacionados a cada indicador de la variable. 

Validez: Se realizó a través del juicio de expertos, debido a que, según 

Hernández y Mendoza (2018) consistió en la firma de expertos en el tema, donde 

han manifestado sus criterios de evaluación y han emitida su conformidad para la 

respectiva aplicación de los instrumentos; por tal razón, los cuestionarios que se 

han utilizado para el teletrabajo y desempeño se han validado por tres expertos. 

Por lo expuesto, en la siguiente tabla se detallan a los especialistas que formaron 

parte de las validaciones del estudio de ambos instrumentos: 

Tabla 1  

Validadores del instrumento 

JUECES NOMBRES Grado 

académico 

J1 Mario Jesús Chinchayan 

Barrenechea 

Magister 

J2 Óscar Augusto Vásquez 

Sáenz 

Magister 

J3 Valeria Milagros de Luján 

Fiestas Bornaz 

Magister 

 

Confiabilidad: Para ambas variables se utilizó el alfa de Cronbach, por medio 

de una prueba piloto que se realizó a los sujetos informantes para medir el nivel de 

confiabilidad; es así, que para la variable teletrabajo, se ha obtenido un valor de 

0.90; donde se puede visualizar que el instrumento es altamente confiable, puesto 

que el valor encontrado se aproxima a 1. Por otro lado, en cuanto al desempeño 

laboral, se ha obtenido el valor de 0.92 donde también se puede afirmar que el 

instrumento presentado es altamente confiable. 
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3.5 Procedimientos 

Según Cohén y Gómez (2019) señaló que los procedimientos se refieren a 

todas las etapas que se han realizado para llegar a concretar la recopilación de 

datos, por tal motivo, como primer paso se solicitó el permiso correspondiente al 

gerente de esta red prestacional, para el respectivo desarrollo de la investigación; 

como segundo paso, se hizo una reunión previa con el director para explicarles y 

darles a conocer acerca del tema a ejecutar. Por otro lado, como tercer paso se 

programó el día en que se ejecutaron los instrumentos de esta investigación. 

Posteriormente a ello, se hizo el envío de los respectivos cuestionarios a través del 

google forms a cada correo de los sujetos informantes del estudio y a los que no 

manejan el tema de las tecnologías se les aplicó el instrumento mediante llamadas 

telefónicas. Para ir concluyendo, se ejecutó los instrumentos, para luego ser 

procesados en el respectivo programa (Spss. V.22). 

3.6 Métodos de análisis de datos  

En esta parte, para el análisis de la data obtenida de los cuestionarios de 

todos los datos procesados han sido presentados en tablas y figuras; y todo ello, 

se llevó a cabo mediante el programa Statistical Package for Social Sciences 

(SPSS). Versión. 22. Además, para medir la relación de las variables investigadas 

(teletrabajo y desempeño laboral) se realizó a través de la prueba del Rho Sperman. 

De igual manera, se trabajó con el análisis descriptivo e inferencial para toda la 

información obtenida.  

3.7 Aspectos éticos  

Según Salazar et al. (2018) se tomaron en cuenta los principios de 

autonomía, no maleficiencia, beneficiencia y justicia; el cual,  los criterios éticos 

están establecidos para salvaguardar y proteger a los sujetos informantes que 

participan en una investigación; a continuación, se detallaron cada uno de ellos: 

Principio de autonomía, principio ético fundamental que guía la práctica de los 

investigadores; es por ello, que todos los participantes firmaran un consentimiento 

informado para su participación en el estudio. 

Principio de la no maleficiencia; debido a que dicho estudio no ha producido 

ningún daño moral, psicológico y social a los participantes sujetos a investigación. 

Adicionalmente, se tiene al principio de beneficiencia; donde se hace referencia a 
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los actos que deben tener la intención de producir un beneficio para las personas 

en quien se realiza. Los principales beneficiados de la investigación fueron los 

participantes. Principio de justicia; los sujetos informantes del estudio han recibido 

un trato basado en la amabilidad y respeto, sin discriminación, además, todos los 

acuerdos que lleguen a darse han sido cumplidos por la investigadora. Asimismo, 

contó con el principio de autonomía, ya que, estuvo bajo el comité de ética de la 

casa universitaria (Universidad César Vallejo) asimismo, estuvo bajo los criterios 

de Sunedu, para su respectiva visualización en el repositorio. (Salazar et al, 2018) 
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III. RESULTADOS  

En lo concerniente a este capítulo, se visualiza los principales resultados 

obtenidos de la recopilación de datos, donde cada uno de ellos, está relacionado 

con los objetivos planteados en un inicio; dicho esto, en la siguiente tabla se 

muestra el hallazgo más representativo de la variable teletrabajo. 

Figura 1  

Nivel de teletrabajo actual 

 

 

En la figura 1, se visualiza que predominó el nivel regular en el personal 

administrativo del Hospital Almanzor Aguinaga Asenjo con el 37.5%; además el 

34,2% lo evalúan como un nivel malo y solo el 28,3% han señalado que el nivel 

del teletrabajo en personal administrativo que ejerce sus funciones de manera 

remota lo califican como bueno.  

 

Pasando a otra instancia, en la tabla dos, se observa el análisis obtenido 

del desempeño laboral en el personal administrativo del Hospital Almanzor 

Aguinaga Asenjo, es así, que guarda relación con el segundo objetivo específico.  
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Figura 2  

Nivel de desempeño laboral 

 

 

 

En el gráfico 2 se muestra que el nivel de desempeño laboral del personal 

administrativo, es decir, el rendimiento de los trabajadores en el Hospital 

Almanzor Aguinaga Asenjo es regular siendo del 40.1%; seguido del 31,6% 

quienes han calificado el desempeño como malo y solo un 28,3% de los sujetos 

informantes han afirmado que el desempeño es bueno.  

Continuando con la descripción de los resultados, en la siguiente tabla se 

muestra los hallazgos obtenidos del tercer objetivo específico, cuya importancia 

radica en conocer la relación de las dimensiones del teletrabajo y el desempeño 

laboral en el personal administrativo del Hospital Almanzor Aguinaga Asenjo.  

Es así que se inicia con la prueba de normalidad para determinar la 

prueba estadística que medió la relación entre las variables. Para ello, se 

consideró los siguientes supuestos:    

Ho: Datos se distribuyen de forma normal (p > 0,05) 

H1: Datos no se distribuyen de forma normal (p < 0,05) 

Para el estudio sobre teletrabajo y desempeño laboral se observa que 

todos los datos ingresados y aplicados son válidos, por lo que el procesamiento 

de la información se realiza sin problemas, es así que, luego al ser una muestra 

mayor a 50 se considerará la prueba Kolmogorov – Smirnov , prueba en la que 

se obtiene un nivel de significancia de 0,000.  

0.0%

5.0%

10.0%

15.0%

20.0%

25.0%

30.0%

35.0%

40.0%

45.0%

Malo Regular Bueno

31.6%

40.1%

28.3%



22 

 

Por esto, los resultados exploratorios indican que los datos no tienen una 

distribución normal, luego la relación entre las variables fue medida por el Rho 

de Spearman.  

Para determinar la relación entre la dimensión trabajo a distancia y el 

desempeño, se ha propuesto las siguientes hipótesis:  

H1: Existe relación directa entre la dimensión trabajo a distancia y el 

desempeño laboral del personal administrativo en el Hospital Almanzor 

Aguinaga Asenjo 

H0: No existe relación directa entre la dimensión trabajo a distancia y el 

desempeño laboral del personal administrativo en el Hospital Almanzor 

Aguinaga Asenjo 

Tabla 2  

Relación entre el trabajo a distancia y el desempeño 

 

 

Desempeño 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Trabajo a distancia Coeficiente de 

correlación 

,824 

Sig. (bilateral) ,000 

N 152 

 

En la tabla anterior se muestra que la dimensión trabajo a distancia tiene 

una relación positiva y alta de 0,824 con un nivel de significancia bilateral de 

spearman de 0,000 con el desempeño laboral de los trabajadores 

administrativos, lo que permite rechazar la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 

alterna. Por tanto, existe relación directa entre la dimensión trabajo a distancia y 

el desempeño laboral del personal administrativo en el Hospital Almanzor 

Aguinaga Asenjo. 

Para determinar la relación entre la dimensión tecnología de la 

información y el desempeño, se han planteado las siguientes hipótesis:  
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H1: Existe relación directa entre la dimensión tecnología de la información 

y el desempeño laboral del personal administrativo en el Hospital Almanzor 

Aguinaga Asenjo 

H0: No existe relación directa entre la dimensión tecnología de la 

información y el desempeño laboral del personal administrativo en el Hospital 

Almanzor Aguinaga Asenjo 

Tabla 3  

Relación entre la tecnología de la información y el desempeño 

 

Desempeño 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Tecnología de la 

información 

Coeficiente de 

correlación 

,879 

Sig. (bilateral) ,000 

N 152 

 

En la tabla anterior se muestra que la dimensión tecnología de la 

información tiene una relación positiva y alta de 0,879 con un nivel de 

significancia bilateral de spearman de 0,000 con el desempeño laboral de los 

trabajadores administrativos, lo que permite rechazar la hipótesis nula y se 

acepta la hipótesis alterna. Por tanto, existe relación directa entre la dimensión 

tecnología de la información y el desempeño laboral del personal administrativo 

en el Hospital Almanzor Aguinaga Asenjo. 

Para determinar la relación entre la dimensión canales de comunicación 

y el desempeño, se ha planteado las siguientes hipótesis:  

H1: Existe relación directa entre la dimensión canales de comunicación y 

el desempeño laboral del personal administrativo en el Hospital Almanzor 

Aguinaga Asenjo 

H0: No existe relación directa entre la dimensión canales de comunicación 

y el desempeño laboral del personal administrativo en el Hospital Almanzor 

Aguinaga Asenjo. 
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Tabla 4  

Relación entre los canales de comunicación y el desempeño 

 
Desempeño 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Canales de 

comunicación 

Coeficiente de 

correlación 

,857 

Sig. (bilateral) ,000 

N 152 

 

En la tabla anterior, la dimensión canales de información tiene una 

relación positiva y alta de 0,857 con un nivel de significancia bilateral de 

spearman de 0,000 con el desempeño laboral de los trabajadores 

administrativos. Por lo tanto, se puede afirmar que existe relación directa entre 

la dimensión canales de comunicación y el desempeño laboral del personal 

administrativo en el Hospital Almanzor Aguinaga Asenjo. 

Para culminar con la presentación de los resultados, en la siguiente tabla 

se muestra los hallazgos relacionados al objetivo general, basándose, en 

determinar el grado de relación entre las variables investigadas.  

H1: Existe relación directa entre el teletrabajo y el desempeño laboral del 

personal administrativo en el Hospital Almanzor Aguinaga Asenjo. 

H0: No existe relación directa entre el teletrabajo y el desempeño laboral 

del personal administrativo en el Hospital Almanzor Aguinaga Asenjo 

Regla de Decisión:  

Si el p valor > 0,05 se acepta la hipótesis nula  

Si el p valor < 0,05 se rechaza la hipótesis nula  
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Tabla 5  

Relación entre el teletrabajo y el desempeño laboral  

 Desempeño laboral 

Rho de 

Spearman 

Teletrabajo    Coeficiente de 

correlación 

,820 

Sig. (bilateral) ,000 

N 152 

 

En la tabla anterior se muestra que la variable teletrabajo tiene una 

relación positiva y alta de 0,820 con un nivel de significancia bilateral de 

Spearman de 0,000 con el desempeño laboral de los trabajadores 

administrativos, es así que se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 

alterna; esto es; el teletrabajo se relaciona de manera directa con el desempeño 

laboral del personal administrativo en el Hospital Almanzor Aguinaga Asenjo.  
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IV. DISCUSIÓN  

El creciente uso de la digitalización y la difusión de los rápidos y disruptivos 

avances en las tecnologías de la información y la comunicación han facilitado 

enormemente la implementación de las metodologías de trabajo en numerosos 

sectores, como la administración pública, los seguros, la banca o la educación 

superior, y han contribuido a la flexibilización del mercado laboral; en esencia, han 

llevado al nacimiento de nuevos tipos de organizaciones y métodos de trabajo y 

han revolucionado el despliegue de los procesos de trabajo (por ejemplo, equipos 

virtuales).  Dicho esto, el desempeño laboral, se ha visto afectado por esa nueva 

modalidad laboral, debido a que las organizaciones no cuentan con un nivel de 

evaluación preestablecido para el trabajo remoto. 

La discusión comienza analizando el objetivo general el cual en la tabla 

cuatro, se muestra que la variable teletrabajo tiene una relación positiva y alta con 

un valor de 0,820 y con un nivel de significancia bilateral de Spearman siendo del 

0,000 con el desempeño laboral de los trabajadores administrativos del Hospital 

Almanzor Aguinaga Asenjo, es así que, el teletrabajo se relaciona de manera 

directa y significativa con el desempeño laboral de los teletrabajadores de dicho 

hospital. Como tal, los resultados encontrados se relacionan con el estudio de 

Criollo (2020) quien en su tesis desarrollada en Ecuador, indicó que el hallazgo más 

significativo es que existe una relación entre las variables antes mencionadas 

(teletrabajo y desempeño). De igual manera sucedió con el estudio realizado en 

Tarapoto por Tenazoa (2021) quien señaló que existe un alto nivel de asociación 

entre el teletrabajo y el desempeño laboral en una institución pública.  

Asimismo, comparte estos mismos resultados, en su tesis desarrollada en 

Lima por Rojas (2021) debido a que existe una asociación entre las variables 

analizada en este estudio (trabajo remoto y desempeño laboral). Sumado a ello se 

tiene el aporte de Fernández (2021) quien realizó su estudio en Chiclayo, donde 

concluyó que existe una correlación positiva y moderada entre las variables antes 

mencionadas con un valor de 0.492. 

Por lo expuesto, los resultados también coinciden con el aporte teórico de 

Munizlaw (2020) señala que el teletrabajo es adaptable a cualquier institución ya 

sea del sector privado y público, ampliando su regulación bajo modalidades 
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formativas; sin embargo, está modalidad no aplica al personal que han dado 

positivo a esta enfermedad (covid-19), y también a aquellos trabajadores con 

licencia médicas o que estén con en suspensión imperfecta. Ante lo mencionado, 

es de vital importancia mencionar que, las variables analizadas tienen un rol muy 

esencial en las organizaciones de salud sobre todo en el Hospital Nacional 

Almanzor Aguinaga Asenjo, donde el teletrabajo es una solución laboral que 

actualmente ejercen un grupo determinado de trabajadores, donde es esencial, que 

su nivel de competencias se encuentre en un nivel bueno para poder 

desempeñarse apropiadamente.  

Continuando con la discusión, ahora se tiene al primer objetivo específico, 

es así que en la tabla uno, el treinta y siete por ciento del personal encuestado ha 

referido que el nivel actual del teletrabajo es regular; seguidamente se ha obtenido 

que el treinta y cuatro por ciento de los sujetos informantes han mencionado que el 

trabajo remoto es malo y solo el veintiocho por ciento han manifestado que perciben 

al teletrabajo bajo un nivel bueno en el Hospital Nacional Almanzor Aguinaga 

Asenjo. Estos resultados concuerdan con la tesis presentada por Tenazoa (2021) 

quien ha referido que el trabajo remoto se tiene un cincuenta y cinco por ciento con 

el nivel regular, de igual manera, con Peralta et al. (2020), quien ha señalado que 

el trabajo remoto origina un impacto positivo, generando beneficios como: horarios 

flexibles, menor gastos administrativos, menor requerimiento de infraestructura, 

bajo absentismo y sobre todo mayores ventajas en los puestos de trabajo y menos 

conflicto entre el personal. 

Sin  embargo, estos hallazgos discrepan con el enfoque de Fernández 

(2021)  quien ha señalado que el trabajo remoto presentan un nivel bajo, siendo del 

cuarenta y cinco por ciento respectivamente. Sumado a ello, se tiene a la tesis 

propuesta por Rojas (2021) quien concluyó que el trabajo remoto se desarrolla de 

la mejor manera estando en un nivel alto de aceptación con más del cincuenta y 

cinco por ciento. Ante lo mencionado líneas anteriores, los hallazgos coinciden con 

Warchol (2019) quien sostuvo que el trabajo a distancia se refiere a cualquier labor 

que se efectué, pero que no requiere del desplazamiento al centro laboral; además, 

los objetivos del teletrabajo están enmarcados en los factores empresariales, 

socioeconómicos y del personal, el cual, se hallan rodeados en el procedimiento de 
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esta modalidad; ante ello, en el factor socioeconómico les provee a los individuos 

(personas) una mejor inclusión en al ámbito laboral; especialmente en naciones 

como Latinoamérica, debido a que, la gran mayoría de infraestructuras no son de 

total accesibilidad. 

Por ende, se puede mencionar que en el Hospital Almanzor Aguinaga 

Asenjo, la transición del trabajo tradicional de oficina al teletrabajo es un fenómeno 

rentable e imparable. El teletrabajo es sin duda una forma práctica de mejorar la 

producción, integrar a los trabajadores con discapacidades, disminuir los 

desplazamientos y la contaminación ambiental y reducir la propagación de 

infecciones. Sin embargo, se debe prestar mucha atención a que este tipo de 

trabajo a distancia vaya acompañado de un estilo correcto de liderazgo y respeto 

por la privacidad y las necesidades de los trabajadores. 

Pasando a la discusión del segundo objetivo específico, relacionado al 

desempeño laboral, se tiene en la tabla dos, que un cuarenta por ciento del personal 

administrativo de dicho hospital se encuentra en un nivel regular, asimismo, el 

treinta y uno por ciento del personal encuestado han manifestado que el 

rendimiento laboral es malo y solo el veintiocho por ciento de los sujetos 

informantes han mencionado que es bueno. Bajo esa perspectiva, los hallazgos 

obtenidos coinciden con la tesis propuesta pro Criollo (2020) quien realizó su 

estudio en el sector público de Ecuador, concluyó que el nivel de desempeño es 

regular con el treinta por ciento; del mismo modo lo sustenta Tenazoa (2021) quien 

ha manifestado que existe un nivel regular en el desempeño laboral con el 

cincuenta por ciento. 

Igualmente sucede con Apaza (2018) quien también comparte el mismo 

enfoque de los autores anteriores, debido a que como principal resultado encontró 

que el cuarenta y ocho por ciento de los sujetos informantes (personal 

administrativo) poseen un nivel regular en relación al desempeño laboral. No 

obstante, discrepan con Vargas (2019) quien ha manifestado que el personal 

administrativo presenta una similitud entre las categorías de desempeño laboral, es 

decir, perciben su desempeño de modo favorable, sin embargo, concluyó que el 

treinta y tres por ciento y el treinta por ciento de las evaluaciones percibidas por los 

jefes correspondientemente se encuentran en la categoría “necesita mejorar”. En 
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ese mismo contexto, en la tesis realizada por Irigoyen (2021) en el Gobierno 

Regional de Lambayeque, también discrepa con los resultados de este estudio 

porque el nivel de desempeño fue bajo con más del cincuenta y cuatro por ciento. 

Dicho esto, los hallazgos se relaciona con el enfoque teórico planteado por 

Christiansen y Chandan (2017) quienes han determinado que el desempeño laboral 

se refiere al cumplimiento de las tareas determinadas vinculadas con los 

estándares de costo, integridad, precisión y velocidad; por ello, su principal objetivo 

es ofrecer altos niveles de rendimiento y ayudar al equipo para conseguir los 

mismos propósitos institucionales. Además, Leitão et al. (2019) señaló que el 

desempeño del personal en el contexto laboral está asociado con una serie de 

factores que afectan la salud y el medio ambiente de la fuerza laboral 

(trabajadores), la calidad de vida laboral y el bienestar del trabajador. 

Como tal, se puede afirmar que en el Hospital Almanzor Aguinaga Asenjo, el 

personal administrativo, no están comprometidos con el establecimiento sanitario, 

porque se refleja en su rendimiento laboral, debido a que no están motivados, no 

son responsables con sus funciones que realizan y no muestran trabajo en equipo, 

el cual, origina que no se realicen de manera apropiada todos los procesos 

administrativo, reflejándose en la baja capacidad de respuesta hacia los pacientes 

que se atienden en este hospital. 

Pasando a otra instancia, ahora se tiene al cuarto objetivo específico, dado 

que en la tabla cinco, se muestra la relación de las dimensiones de la variable 

teletrabajo con el desempeño laboral; dicho esto, en la dimensión trabajo a 

distancia se tiene una relación positiva y alta de 0,824 con un nivel de significancia 

bilateral de spearman de 0,000 con el desempeño laboral de los trabajadores 

administrativos, lo que permite rechazar la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 

alterna.  

Asimismo, en la tabla 6, en cuanto, a la dimensión tecnología de la 

información tiene una relación positiva y alta de 0,879 con un nivel de significancia 

bilateral de spearman de 0,000 con el desempeño laboral de los trabajadores 

administrativos. Sin embargo, estos resultados no discrepan con el enfoque de 

Irigoyen (2021) porque señala que la gran parte de trabajadores, presenta 



30 

 

problemas al desarrollar sus actividades en el trabajo remoto, porque no están 

acostumbrados a trabajar con el uso de las tecnologías. 

Por otro lado, en la tabla 7, la dimensión canales de información tiene una 

relación positiva y alta de 0,857 con un nivel de significancia bilateral de spearman 

de 0,000 con el desempeño laboral de los trabajadores administrativos; dicho esto 

concuerdan con  Rojas (2021) debido a que señaló que existe un adecuado manejo 

de las herramientas de las Tics como a través del manejo de correos electrónicos 

y de los canales de comunicación. 

Por lo tanto, se puede afirmar que existe relación directa entre las 

dimensiones del teletrabajo y el desempeño laboral del personal administrativo en 

el Hospital Almanzor Aguinaga. Estos resultados coinciden con Yang et al. (2021) 

en su estudio desarrollado en China quien concluyó que hubo una disminución en 

la comunicación sincrónica y un aumento en la comunicación asincrónica; la cual, 

estos efectos pueden dificultar que los empleados adquieran y compartan nueva 

información a través de la red. Por su parte, Apaza (2018) en su estudio cuya 

finalidad fue medir los niveles de desempeño laboral en personal administrativo en 

una entidad pública, concluyó que las competencias técnicas y sociales intervienen 

directamente en el desempeño laboral. 

De igual manera, estos hallazgos han coincidido con Singh et al. (2019) el 

cual consideró que un lugar de trabajo extremadamente exigente puede hacer que 

los trabajadores sean susceptibles a sentimientos de incertidumbre y baja 

autoestima. Además, se puede mencionar que la satisfacción laboral se le atribuye 

como una respuesta multidimensional al trabajo y al contexto laboral, el cual, 

depende de varios factores donde afecta el comportamiento de los colaboradores, 

y a su vez afecta la funcionalidad de la organización. 

Sumado a ello, en libro publicado por Moreno et al. (2018) ha referido que el 

talento humano es el activo más indispensable en toda organización, donde se 

gestiona los impactos de las personas con una gran influencia en el desempeño de 

las instituciones. Por lo tanto, la gestión en los rendimientos laborales se compone 

como procedimientos perennes de desarrollo, medición e identificación del 

desempeño de los equipos y las personas con las metas estratégicas de la 

institución. 
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En un contexto en el que el trabajo a distancia se convierte en algo normal y 

todo el mundo empieza a trabajar de forma remota, la autodisciplina ya no es solo 

un criterio de selección, sino que se convierte en algo que todo trabajador remoto 

se esfuerza por ganar o mejorar. Al mostrar el papel moderador de la autodisciplina 

en la relación entre las características del trabajo virtual y los desafíos 

experimentados en el trabajo a distancia, esta investigación subrayó el papel 

fundamental de la autodisciplina entre todas las personas que practican el trabajo 

a distancia.  
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IV. CONCLUSIONES 

 

1. Se determinó que existe una relación directa entre el teletrabajo y el 

desempeño laboral con un valor del 0,820 y con un coeficiente de 

Spearman siendo del 0,000 en el personal administrativo del Hospital 

Almanzor Aguinaga Asenjo.  

 
2. Se determinó que el nivel del teletrabajo en el personal administrativo 

es regular (37%) debido a que tienen ciertas deficiencias en el acceso 

a internet, no cuentan con apropiados equipos tecnológicos y poseen 

un inadecuado manejo de redes sociales.  

 

3. Se determinó que el nivel de desempeño es regular (40%) debido a 

que el personal administrativo no desarrolla de manera adecuada las 

competencias personales, sociales, ni mucho menos las 

metodológicas; es decir, no presentan iniciativa y no son capaces de 

adaptarse al cambio.  

 

4. Se determinó que existe una relación directa con un valor del 0,824 

entre la dimensión trabajo a distancia y el desempeño laboral del 

personal administrativo en el Hospital Almanzor Aguinaga Asenjo. 

 

5.  Se determinó que existe una relación directa con un valor del 0,879 

entre la dimensión tecnología de la información y el desempeño 

laboral del personal administrativo en el Hospital Almanzor Aguinaga 

Asenjo. 

 

6. Se determinó que existe relación directa con un valor del 0,857  entre 

la dimensión canales de comunicación y el desempeño laboral del 

personal administrativo en el Hospital Almanzor Aguinaga Asenjo. 
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V. RECOMENDACIONES 

1. Al Programa de Maestría en Gestión Pública, motivar a los 

maestrantes investigadores en estudios enfocados al teletrabajo y 

desempeño laboral, especialmente, en los centros hospitalarios del 

segundo nivel de atención, donde se busque concientizar a los 

trabajadores el manejo de las tics.  

2. Al Director del hospital, se le sugiere asignar un mayor presupuesto 

para la inversión de equipos y herramientas tecnológicas que 

contribuyan a un mejor contexto laboral para el teletrabajo y que 

contribuyan a fortalecimiento de las habilidades duras o cognitivas de 

los trabajadores administrativos.  

3. Al Jefe de recursos humanos del hospital efectuar mediciones 

direccionadas al desempeño laboral, tomando en cuenta el 

fortalecimiento de las habilidades blandas tales como: Relaciones 

interpersonales basándose en manejo de conflictos, el trabajo en 

equipo y la negociación; flexibilidad y adaptación a los cambios para 

trabajar en entornos cada vez más desafiantes y sobre todo en la 

comunicación interna.  

4. Al director del hospital, fomentar el trabajo a distancia, debido a que 

ayudará a mejorar el nivel de hiperconexión en el centro hospitalario, 

mejorando exponencialmente la capacidad de colaboración interna. 

5. Al Director del hospital, realizar capacitaciones y talleres informativos 

relacionados al manejo y uso de las Tics, con el propósito de mejorar 

la simplificación de los procesos, haciendo más rápida los flujos 

comunicativos mediante el uso de equipos tecnológicos y el acceso a 

internet.   

6. Al Director del hospital, realizar talleres in house, basados en los 

diferentes canales comunicativos determinantes para el rendimiento 

laboral, a través del uso de redes sociales, orientadas a mejorar la 

autonomía laboral, debido a que los empleados pueden decidir cuándo 

y cómo realizar sus tareas.
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                                                                                 ANEXOS 

Anexo 1: Matriz de operacionalización 

VARIABLES 

DE ESTUDIO 

DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 
DIMENSIÓN INDICADORES 

ESCALA DE 

MEDICIÓN 

INSTRUMENT

O 

Teletrabajo 

La Organización 

Internacional del 

Trabajo (2011) 

refiere a la 

manera en que 

una empresa 

realiza y 

organiza las 

labores 

organizacionales 

a distancia 

mediante el 

manejo de las 

tecnologías de 

información y 

comunicación 

(TICs), a través 

de diversos 

canales de 

comunicación.   

Consiste en 

ejercer funciones 

laborales sin 

estar en el 

ambiente 

presencial del 

trabajo, está 

variable será 

medida con el 

trabajo a 

distancia, 

tecnología de la 

información y 

canales de 

comunicación a 

través de un 

cuestionario  

Trabajo a 
distancia 

Flexibilidad del 
trabajo 

Ordinal Cuestionario 

Tecnología de 
la información 

Acceso a internet 

Equipos 
tecnológicos 

Aplicaciones 
tecnológicas 

Canales de 
comunicación 

Videollamadas 

Correos 
electrónicos 

Tipos redes 
sociales 

Desempeño Según Se refiere al Competencias 
Nivel de 
conocimientos 

 Cuestionario 



 

 

laboral   Rodríguez 

(2017) ha 

referido que el 

desempeño 

laboral, se basa 

en tres pilares 

siendo las 

competencias 

que debe poseer 

cada 

colaborador, 

mediante el cual 

se pueda cumplir 

bajo 

perspectivas 

eficientes y 

eficaces.  

rendimiento de 

los trabajadores y 

se medirá a 

través de las 

competencias 

personales, 

sociales y 

metodológicas 

evaluados a 

través de un 

cuestionario. 

 

personales Nivel de 
habilidades 

 

 

Ordinal  

 

 

Nivel de actitud 
frente al trabajo 

Competencias 

sociales 

Relaciones 
interpersonales 

Trabajo en equipo 

Asertividad 

Competencias 

metodológicas  

Nivel de iniciativas 

Nivel de 
proactividad 

Nivel de adaptación 
al cambio 

 

 

 

 

 



 

 

 

Anexo 2: Instrumento de recolección de datos 

 

                            CUESTIONARIO PARA TRABAJO REMOTO 

 

I. DATOS GENERALES: 

 

Edad: …………. 

 

Sexo: Masculino (  )                Femenino (   ) 

 

Cargo: ………………………….. 

 

Condición laboral:   Nombrado (  )   Contratado (  ) 

 
II. INSTRUCCIONES: 

 

Estimado(a) participante, el presente cuestionario presenta como 

finalidad, evaluar el trabajo remoto en la institución donde Usted 

labora, ante ello, le sugiero que conteste de manera adecuada las 

preguntas propuestas.  

Ante ello, marque con un aspa la respuesta que crea conveniente, 

basándose en lo siguiente: 

1: Totalmente en desacuerdo 

2: En desacuerdo. 

3: Ni en desacuerdo, ni en acuerdo 

4: De acuerdo 

5: Totalmente de acuerdo 

  

Preguntas 1 2 3 4 5 

DIMENSION: Trabajo a distancia      

1. ¿Usted está de acuerdo con el trabajo 

remoto que realiza en desde casa? 

     

2. ¿Usted considera que este tipo de trabajo 

es flexible y adecuado para las labores que 

efectúa en el hospital Almanzor Aguinaga 

Asenjo? 

     

3. ¿Recibe capacitación por parte del hospital 

Almanzor Aguinaga Asenjo para realizar su 

trabajo remoto de manera eficiente? 

     

4. ¿Usted considera que la jornada laboral es 

más extensa con el trabajo remoto? 

     



 

 

5. ¿Usted considera que se debe aplicar 

licencia con goce de haber en el lugar del 

trabajo remoto? 

     

DIMENSION: Tecnología de la información       

6. ¿Usted tiene los equipos apropiados para 

acceder a internet? 

     

7. ¿Usted considera que tiene los materiales 

necesarios para acceder al internet y realizar 

el trabajo remoto? 

     

8. ¿El hospital Almanzor Aguinaga Asenjo le 

proporciona los equipos necesarios para el 

trabajo remoto? 

     

DIMENSION: Canales de comunicación      

9 ¿Usted domina las aplicaciones para 

reuniones virtuales útiles en el trabajo 

remoto? 

     

10 ¿Usted considera que la videollamada es 

un medio de comunicación apropiado en el 

trabajo remoto? 

     

11 ¿Usted considera que el correo electrónico 

es el medio más adecuado para realizar el 

trabajo remoto? 

     

12. ¿Usted considera que las redes sociales 

es un medio conveniente para realizar el 

trabajo remoto? 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

CUESTIONARIO PARA EL DESEMPEÑO LABORAL 

 

 

I. INSTRUCCIONES: 

 

Estimado participante, en el presente cuestionario presenta como 

propósito, medir el desempeño del servidor público en la institución que 

labora, ante lo expresado, le sugiero que conteste de manera adecuada 

las preguntas propuestas.  

Ante ello, marque con un aspa la respuesta que crea conveniente, 

basándose en lo siguiente: 

1: Totalmente en desacuerdo 

2: En desacuerdo. 

3: Ni en desacuerdo, ni en acuerdo 

4: De acuerdo 

5: Totalmente de acuerdo 

 

Preguntas 1 2 3 4 5 

DIMENSION: Competencias personales      

1. ¿Tiene los conocimientos necesarios para 

realizar sus funciones designadas por el 

hospital Almanzor Aguinaga Asenjo? 

     

2. ¿Usted considera que tiene habilidades para 

cualquier función que se le designe en el 

hospital? 

     

3. ¿Usted cumple con su agenda laboral 

designada por su centro de trabajo? 

     

4. ¿Usted considera que no aporta lo suficiente 

a través de sus funciones que desempeña? 

     

DIMENSION: Competencias Sociales      

5. ¿Usted considera que existe empatía entre 

el grupo de trabajo en su centro laboral?  

     

6. ¿Existe una comunicación asertiva con su 

jefe inmediato del hospital Almanzor Aguinaga 

Asenjo?. 

     

7. ¿Considera que existe un buen trabajo en 

equipo para enfrentar cualquier problema del 

Hospital Almanzor Aguinaga Asenjo? 

     

8. ¿Usted considera que en el hospital el 

personal puede trabajar en equipo? 

     

9. ¿Usted considera que existe una 

comunicación asertiva entre todos los 

     



 

 

trabajadores del hospital Almanzor Aguinaga 

Asenjo? 

DIMENSION: Competencias Metodológicas      

10. ¿Usted se siente motivado para realizar sus 

actividades diarias? 

     

11. ¿Usted tiene iniciativa para mejorar ciertos 

problemas que ocurren en el hospital Almanzor 

Aguinaga Asenjo? 

     

12. ¿Usted se considera proactivo ante 

cualquier tarea que se le asigne por parte de 

su jefe inmediato? 

     

13. ¿Usted considera que aporta ideas 

creativas y de mejoras para el hospital 

Almanzor Aguinaga Asenjo? 

     

14. ¿Usted está totalmente adaptado a los 

nuevos cambios que pueden desarrollarse en 

el hospital Almanzor Aguinaga Asenjo? 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Anexo 3: Confiabilidad de los instrumentos  

FICHA TÉCNICA TRABAJO REMOTO 

1. Autora    : Linda Susan Ruiz Facho      

2. Administración   : Individual    

3. Duración    : 20  minutos 

4. Sujetos de Aplicación   : Personal administrativo del Hospital Almanzor 

Aguinaga Asenjo 

5. Consigna 

Con respecto al instrumento en mención, forma parte del trabajo de investigación 

en cuestión, el cual, consta de 12 interrogantes; por ello, se ha pedido a los sujetos 

informantes marcar honestamente el valor que crean conveniente. 

6. Baremación  :  Autora 

7. Consistencia Interna  

Con respecto a la confiabilidad del presente instrumento, se ha hecho uso de la 

consistencia interna proporcionada por el método del alfa de Cronbach, el cual, se 

ha definido de la siguiente manera: 








 





Vt

Vi

K

K
1

1
  

Donde:  

α = Alfa de Cronbach 

K = Número de Ítems 

Vi = Varianza de cada Ítem 

Vt = Varianza total 

Posteriormente, el instrumento trabajo remoto posee una consistencia interna de:  

ALFA DE CRONBACH 

𝛼 Alfa = 0.908 

K N.° de items = 12 

Vi Varianza items = 11.35 

Vt Varianza Total = 67.81 

 

Dicho esto, se puede visualizar que el instrumento es altamente confiable, 

puesto que el valor encontrado se aproxima a 1.  

 



 

 

 

Aplicada a la prueba piloto siguiente:  

NIVEL DE CONFIABILIDAD 

E1 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 
SUM

A 

1 1 4 3 3 1 1 4 4 4 4 4 4 37 

2 3 4 4 3 1 4 3 4 4 4 4 4 42 

3 4 3 4 4 3 1 3 3 3 4 4 4 40 

4 3 3 3 2 3 1 3 3 3 3 4 4 35 

5 4 3 2 3 3 2 3 3 3 4 2 4 36 

6 3 3 4 2 1 1 3 3 3 4 4 4 35 

7 3 1 1 1 1 1 1 3 3 2 2 2 21 

8 4 3 4 4 3 1 3 3 3 4 3 4 39 

9 1 3 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 15 

10 3 3 2 3 3 3 4 3 3 4 2 4 37 

Varian
za 

1.0
9 

0.6
0 

1.3
6 

0.8
1 

1.0
0 

1.0
4 

0.9
6 

0.6
0 

0.6
0 

1.0
4 

1.2
0 

1.0
5 

67.8
1 

 

 

8. Categorías 

  Trabajo remoto  Valoración  

Malo  12 – 36 

Regular   37 – 48 

Bueno  49 – 60 

 

 



 
 

FICHA TÉCNICA DESEMPEÑO LABORAL  

1. Autora    : Linda Susan Ruiz Facho     

2. Administración   : Individual    

3. Duración    : 20 minutos  

4. Sujetos de Aplicación   : Personal administrativo del Hospital Almanzor 

Aguinaga Asenjo  

5. Consigna 

El presente instrumento forma parte del trabajo de investigación, consta de 14 

preguntas; conteste honestamente marcando el valor que crea conveniente. 

6. Baremación  :  Autora 

7. Consistencia Interna  

Con respecto a la confiabilidad del presente instrumento, se ha hecho uso de la 

consistencia interna proporcionada por el método del alfa de Cronbach, el cual, se ha 

definido de la siguiente manera: 








 





Vt

Vi

K

K
1

1
  

Donde:  

α = Alfa de Cronbach 

K = Número de Ítems 

Vi = Varianza de cada Ítem 

Vt = Varianza total 

Posteriormente, para el instrumento desempeño laboral tiene una consistencia interna 

de:  

ALFA DE CRONBACH 

𝛼 Alfa = 0.926 

K N.° de items = 14 

Vi Varianza items = 11.03 

Vt Varianza Total = 78.45 

 

Dicho esto, se puede visualizar que el instrumento es altamente confiable, puesto 

que el valor encontrado se aproxima a 1. 

 

Aplicada a la prueba piloto siguiente:  

 



 

 

 

NIVEL DE CONFIABILIDAD 

E1 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 
SU
MA 

1 1 4 3 3 1 1 4 4 4 4 4 4 4 4 45 

2 3 4 4 3 1 4 3 4 4 4 4 4 4 4 50 

3 4 3 4 4 3 1 3 3 3 4 4 4 4 4 48 

4 3 3 3 2 3 1 3 3 3 3 4 4 4 3 42 

5 4 3 2 3 3 2 3 3 3 4 2 4 4 3 43 

6 3 3 4 2 1 1 3 3 3 4 4 4 4 4 43 

7 3 4 4 3 1 3 3 3 3 4 4 4 4 4 47 

8 4 3 4 4 3 1 3 3 3 4 3 4 4 4 47 

9 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 17 

10 4 3 2 3 3 2 3 3 3 4 2 4 4 3 43 

Varia
nza 

1.
20 

0.
69 

1.
09 

0.
49 

1.
00 

1.
01 

0.
49 

0.
60 

0.
60 

0.
84 

1.
16 

0.
81 

0.
81 

0.
24 

78.4
5 

 

8. Categorías  

Desempeño laboral  Valoración  

Bajo 14  –  42 

Regular  43  –  56 

Alto  57  –  70 

 
  



 

 

Anexo 4: Validaciones  

VALIDACIÓN 1 

 

  



 

 

VALIDACION 2: 

  



 

 

VALIDACION 3: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Anexo 5: Permiso para el desarrollo de la investigación 

 

 

 

 

 

 



 

 

Anexo 6: Cuadros con respecto a la metodología 

 

Variable Dimensiones Indicadores 

Teletrabajo 

Trabajo a distancia 
Flexibilidad del 
trabajo 

Tecnología de la 
información 

Acceso a internet 

Equipos 
tecnológicos 

Aplicaciones 
tecnológicas 

Canales de 
comunicación 

Videollamadas 

Correos 
electrónicos 

Tipos redes 
sociales 

 

Variables Dimensiones Indicadores 

Desempeño 

laboral 

Competencias 
personales 

Nivel de 
conocimientos 

Nivel de 
habilidades 

Nivel de actitud 
frente al trabajo 

Competencias 
sociales 

Relaciones 
interpersonales 

Trabajo en equipo 

Asertividad 

Competencias 
metodológicas 

Nivel de iniciativas 

Nivel de 
proactividad 

Nivel de 
adaptación al 
cambio 

 

 

 

 



 
 

Anexo 7: Matriz de consistencia 

Título: Teletrabajo y desempeño laboral del personal administrativo en el Hospital Almanzor Aguinaga Asenjo. 

FORMULACIÓN 

DEL PROBLEMA 

OBJETIVOS DE 

LA 

INVESTIGACIÓN 

HIPÓTESIS VARIABLES POBLACIÓN 

Y MUESTRA 

ENFOQUE / NIVEL 

(ALCANCE) / 

DISEÑO 

TÉCNICA / 

INSTRUMENTO 

Problema principal: Objetivo general:  

 

H1: Existe 

relación 

directa entre 

el teletrabajo 

y el 

desempeño 

laboral del 

personal 

administrativ

o en el 

Hospital 

Almanzor 

Aguinaga 

Asenjo 

 

 

 

 

 

 

 

V1: Teletrabajo 

 

V2: 

Desempeño 

laboral 

 

 

UNIDAD DE 

ANÁLISIS: 

 

Personal 

administrativo 

que realiza 

trabajo remoto 

 

 

POBLACIÓN: 

La integran un 

total de 250 

colaboradores 

públicos, que 

actualmente 

realizan trabajo 

remoto. 

 

 

ENFOQUE: 

Cuantitativo. 

 

Nivel: Correlacional 

 

TIPO: Básica 

 

DISEÑO: no 

experimental-

transversal 

 

TÉCNICA: 

Encuesta 

INSTRUMENTO 

Se hará uso del 

cuestionario.  

 

 

Métodos de 

Análisis de 

Investigación:            

Programa Spss. 

V.23 y para la 

correlación el 

Rho-Sperman. 

¿Existe relación 

entre el teletrabajo 

y el desempeño 

laboral del personal 

administrativo en el 

Hospital Almanzor 

Aguinaga Asenjo? 

Determinar la 

relación entre el 

teletrabajo y el 

desempeño 

laboral del 

personal 

administrativo en 

el Hospital 

Almanzor 

Aguinaga Asenjo 

Problemas 

específicos: 

Objetivos 

específicos:  

1. ¿Cómo es el 

teletrabajo actual 

en el personal 

administrativo? 

 

2. ¿Cuál es el nivel 

de desempeño 

laboral del personal 

administrativo ? 

1. Evaluar el 

teletrabajo actual 

del personal 

administrativo. 

Almanzor 

Aguinaga Asenjo. 

2.  Identificar el 

nivel de 



 

 

3. ¿Cuál es la 

relación entre la 

dimensión trabajo a 

distancia y el 

desempeño 

laboral? 

4. ¿Cuál es la 

relación entre la 

tecnología de la 

información y el 

desempeño 

laboral? 

5. ¿Cuál es la 

relación entre los 

canales de 

comunicación y el 

desempeño laboral 

del personal 

administrativo 

Almanzor Aguinaga 

Asenjo? 

 

 

 

desempeño 

laboral del 

personal 

administrativo 

3. establecer la 

relación entre la 

dimensión trabajo 

a distancia y el 

desempeño 

laboral. 

4. establecer la 

relación entre la 

tecnología de la 

información y el 

desempeño 

laboral. 

5. Establecer la 

relación entre los 

canales de 

comunicación y el 

desempeño 

laboral del 

personal 

administrativo en 

el Hospital 

Almanzor 

Aguinaga Asenjo. 

 

 

 

 

 

 

MUESTRA: 

En este punto 

se trabajará 

con 152 

colaboradores 

que realizan 

trabajo remoto. 



 

 

 

 
 


